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IZJAVA O AVTORSTVU MAGISTRSKEGA DELA 
 
Podpisana Maja Weber, študentka Magistrskega študijskega programa Uprava 2. 
stopnja, z vpisno številko indeksa 04040236, sem avtorica magistrskega dela z 
naslovom »Pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje«. 
S svojim podpisom izjavljam, da:  
 je predloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela; 
 sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih 
uporabljam v predloženem delu, navedena oz. citirana v skladu z navodili 
fakultete; 
 sem poskrbela, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloženega dela in je zapisan v skladu 
z navodili fakultete; 
 sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena 
v predloženo delo, in sem to tudi jasno zapisala v predloženem delu; 
 se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata 
bodisi v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s 
katerim so tuje misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po 
zakonu (Zakon o avtorskih in sorodnih pravicah, Ur. list RS, št. 21/95), kršitev 
pa se sankcionira tudi z ukrepi po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za 
upravo; 
 se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za 
predloženo delo in za moj status na Fakulteti za upravo; 
 je elektronska oblika identična s tiskano obliko magistrskega dela ter soglašam 
z objavo dela v zbirki »Dela FU«. 
 
 

















Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja postaja vedno bolj zahtevno. Tega se 
zavedajo tudi delodajalci, ki svojim zaposlenim poskušajo nuditi čim boljše delovno okolje.  
Z namenom, da ugotovim splošno prepoznavnost certifikata Družini prijazno podjetje med 
zaposlenimi, kateri so ukrepi, ki bi si jih zaposleni želeli, da bi lažje usklajevali poklicno in 
družinsko življenje, in kakšen učinek ima lahko pridobitev osnovnega certifikata, sem se 
odločila za to raziskavo.  
Za opisni del pridobitve certifikata je bila uporabljena metoda deskripcije, za povzemanje 
stališč in sklepov metoda kompilacije, za dokazovanje hipotez je bila uporabljena 
kvantitativna metoda. S pomočjo metode zbiranja podatkov, ki jo je v nalogi predstavljala 
anketa, so bili zbrani podatki za analizo. 
Z analizo podatkov sem prišla do ugotovitev, da zaposleni v Zavodu RS za zaposlovanje 
relativno dobro poznajo certifikat. Poznavanje ukrepov je manjše kot sem pričakovala, 
vendar so anketiranci izpostavili fleksibilni delovni čas, v času uvajanja otroka v vrtec. 
Pridobitev osnovnega certifikata pa bi prispevala k večji motiviranosti zaposlenih.  
Vodstvo Zavoda se zaveda, da so zaposleni pomemben člen pri zagotavljanju kvalitetnih 
storitev. Rezultati raziskave so zato za vodje zelo pomembni, saj so oni tisti, ki 
neposredno upravljajo s svojimi podrejenimi in se trudijo za dobro interno komunikacijo.  
Podjetja, ki so že prejela certifikat Družini prijazno podjetje, se zavedajo svoje prednosti 
pri zaposlovanju, saj so med iskalci zaposlitve bolj zaželena.  
Ključne besede: certifikat Družini prijazno podjetje, Zavod, motiviranost, usklajevanje 















OBTAINING A CERTIFICATE FAMILY-FRIENDLY COMPANY 
 
Coordinating professional and family life is becoming more and more demanding. 
Employers are increasingly aware of this fact and try to provide their employees with a 
good working environment.  
I decided for this research with the purpose to determine the general recognisability of 
the Family Friendly Certificate among employees, to establish the measures, which the 
employees desire in order to better coordinate professional and family life and to examine 
the effect of obtaining such a basic certificate.   
For the descriptive part of acquiring the certificate, I used the description method, for 
starting points and conclusions the compilation method and for proving the hypotheses, 
the quantitative method. With the help of the data collection method, which is presented 
in the thesis by the survey, I gathered the data for the analysis.  
Through data analysis, I have come to the conclusions that the employees of the 
Employment Service of Slovenia have a relatively good knowledge of the certificate. There 
is lesser knowledge of the measures than expected, but the respondents pointed out 
flexible working hours when introducing children to kindergarten. Obtaining the basic 
certificate contributed to greater motivation of the employees.  
The management of the Institute is aware that the employees are an important link in 
providing quality services. The results of the survey are therefore very important for 
management, because they are the ones, who directly manage the employees and strive 
for good internal communication.   
Companies, which have received the certificate, are aware of the advantages of it in 
finding new personnel, because they are desirable among those seeking employment. 
Obtaining the certificate is also positive for the Institute, specifically for the employees as 
well as those, who cooperate with the Institute.   
Keywords: Family Friendly company, Institute, coordinating professional and family life, 
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Da postaja iskanje ravnotežja med delom v podjetju in delom v domačem okolju vse 
pogostejša težava se zavedamo prav vsi, ki smo zaposleni. Strinjam se z navedbo Kanjuo 
Mrčele in Černigoj Sadajreve (2007, str. 22), ki pravita, da je uspešnost usklajevanja 
poklicnega in družinskega življenja odvisna od prepletanja dejavnikov na treh ravneh; 
razlikujemo med družbeno, organizacijsko in individualno ravnjo. Knaflič Svetlina Nabergoj 
in Pahor (2010, str. 62) pa sta mnenja, da zaradi razmer na trgu dela in družbeno-
ekonomskih razmer ter zaradi sprememb v družinskem oziroma zasebnem življenju 
posameznikov postaja tema usklajevanja poklicnega in družinskega življenja vse bolj 
aktualna. Delodajalci spoznavajo, da trenutno gospodarsko okolje ni najugodnejše za 
zaposlene. Zato se trudijo, da bi bilo to okolje prijaznejše, saj se zavedajo, da je uspeh 
podjetja odvisen predvsem od zaposlenih, zato do njih izkazujejo vse več družbene 
odgovornosti. To se ne kaže le v internem komuniciranju, zagotavljanju ugodnih splošnih 
možnosti za delo, stalnem izpopolnjevanju in izobraževanju, temveč tudi v zagotavljanju 
enakih možnosti in omogočanju lažjega usklajevanja dela ter družine. Uvajanje družini 
prijazne prakse je rešitev, od katere imata koristi tako zaposleni kot tudi delodajalec. Eden 
izmed načinov, kako podjetje postane družini prijazno, je pristop podjetja k pridobitvi 
certifikata Družini prijazno podjetje, s katerim se podjetje zaveže, da bo v določenem 
obdobju ter z določenimi sprejetimi ukrepi poskušalo prispevati k izboljšanju delovnih 
pogojev svojih zaposlenih, hkrati pa tudi za dobrobit obeh, saj bo to pripomoglo k lažjemu 
usklajevanju poklicnih in družinskih obveznosti.  
Delodajalci so se vse bolj začeli zavedati nezadovoljstva zaposlenih na delovnem mestu in 
njihove manjše produktivnosti zaradi obremenjenosti ter drugih zunanjih negativnih 
vplivov; v večji meri zaradi neusklajenosti z družinskim življenjem. Zaradi tega so se 
delodajalci začeli zavzemati za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje.  
Certifikat Družini prijazno podjetje smo v Sloveniji začeli podeljevati v letu 2007. 
Do zdaj je osnovni certifikat Družini prijazno podjetje pridobilo že preko 190 slovenskih 
podjetij in organizacij. Tudi Zavod RS za zaposlovanje, kot osrednja institucija na trgu 
dela, je pristopil k aktivnostim za pridobitev osnovnega certifikata Družini prijazno 
podjetje.  
Ker je usklajevanje družinskega in poklicnega življenja za zaposlene čedalje napornejše, 
se morajo podjetja tega zavedati in zaposlenim ponuditi čim boljše usklajevane obeh 
področij. V raziskavi želim predvsem ugotoviti, ali so zaposleni seznanjeni z ukrepi, ki jih 
je zavod sprejel za pridobitev certifikata, in z dejavnostmi družini prijaznega podjetja ter 








V skladu z opredeljeno problematiko in s študijami sem postavila naslednje hipoteze:  
H 1:  dobro interno komuniciranje med uvajanjem ukrepov za pridobitev 
certifikata Družini prijazno podjetje in vodje, naklonjene usklajevanju 
poklicnega ter družinskega življenja, so pogoj za uspešno implementacijo in 
nadaljnje izvajanje ukrepov za usklajevanje poklicnega ter družinskega 
podjetja.   
H 2: povprečni delovni čas za večino zaposlenih v Zavodu  RS za zaposlovanje 
je od 40 do 43 ur na teden, kar pomeni, da je usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja zanje manj obremenjujoče.   
H 3: zaposleni imajo po vrnitvi na delovno mesto (po rojstvu otroka) različne 
izkušnje. Približno enak delež zaposlenih v obravnavanem podjetju ni zaznalo 
niti pozitivnih niti negativnih izkušenj.  
H 4: več kot 50 % zaposlenih meni, da bi že s pridobitvijo osnovnega 
certifikata Družini prijazno podjetje bili za delo bolj motivirani.  
 
V magistrskem delu sem uporabila naslednje metodološke prijeme: v teoretičnem delu 
sem  uporabila metodo opisa oziroma deskripcije, s pomočjo katere sem opisala postopke 
pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje in opisala teorijo ter ugotovljena dejstva, 
predvsem s področja družbene odgovornosti, družinske politike in usklajevanja 
družinskega in poklicnega življenja. Metodo kompilacije sem uporabila za povzemanje 
stališč, sklepov in rezultatov drugih avtorjev. Za dokazovanje hipotez sem uporabila 
kvantitativno metodo analiziranja podatkov.  
 
Metoda zbiranja podatkov je bila anketiranje, znotraj katere sem zbrala potrebne podatke, 
ki so mi bili v pomoč pri obravnavi.  Anketo sem izvedla v podjetju, v katerem sem 
zaposlena. Vprašalnik, ki je bil nestandardiziran, je bil sodelavcem posredovan po pošti. 
Pridobljene podatke sem analizirala s pomočjo Excela in jih prikazala v tabelah ter grafih.  
 
Raziskovalni del magistrskega dela je bil usmerjen v analizo prepoznavnosti certifikata 
Družini prijazno podjetje; ugotavljanju, katere ukrepe bi si želeli zaposleni, da bi lažje 
usklajevali poklicno in družinsko življenje ter ugotoviti, kakšen učinek ima lahko za 
podjetje pridobitev osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje. 
 
Magistrsko delo vsebuje devet poglavij. Prvo poglavje je namenjeno predmetu raziskave, 
postavljene so temeljne hipoteze in namen raziskave. Določeni so cilji raziskave, 
uporabljene metode pri raziskavi in začrtana je struktura magistrskega dela.  
 
Drugo poglavje opisuje družino. Družina je osnovna enota človeške družbe in je skupnost 
članov, ki jih vežejo bivanjske, prijateljske ali sorodstvene vezi. Družina je ena izmed 
najpomembnejših oblik sožitja v življenju posameznika in prva družbena skupina, v kateri 
človek kot otrok pridobiva prve izkušnje z drugimi ljudmi. 
Podpiram trditev Roševe (2011, str. 3), ki pravi, da je družina temeljna oblika skupnega 





skupno življenje. Zagotavlja mu najboljše možnosti za razvoj značaja in vrednosti, na 
katerih temelji družba.  
 
V tretjem poglavju sta na kratko opisana organizacija in podjetje, motivacija, pojavi 
stresa, konflikti med družinskim in poklicnim življenjem. Organizacija je združevanje ali 
povezovanje posameznikov in sredstev za dosego ciljev. Celotna organizacija je kolektivni 
subjekt, kar pomeni, da ima na koncu neki cilj. Cilj vsake organizacije je, da posluje čim 
bolj učinkovito, da pri tem porabi čim manj virov in da čim bolj zadovolji svojega kupca.  
Motivacija je postopek spodbujanja nekoga v delovanju ali proces, s katerim pri osebi 
dosežemo dovzetnost za določeno vedenje. Cooper in Lewis (1993) trdita, da je v 
današnjem času je zelo pomembno, da organizacije posvečajo več pozornosti konfliktom, 
ki lahko nastanejo med družino in službo. Primer reševanja takih konfliktov je uvajanje 
alternativnih delovnih ureditev, ki zaposlenim omogočajo večjo fleksibilnost pri izbiri kraja 
in časa dela, organizaciji otroškega varstva … Alternativne delovne ureditve zmanjšujejo 
napetosti, ki nastajajo med partnerjema, saj lahko ohranjata večjo kontrolo nad 
družinskim in privatnim življenjem. Pripadnost organizaciji se povečuje. Delovno in 
družinsko življenje zahtevata največje napore v približno enakem življenjskem obdobju. 
Delovna kariera pogosto vključuje delo z veliko nadurami, kar lahko hkrati z delovnimi 
obremenitvami doma in skrbjo za otroke povzroči občutek preobremenjenosti, le-ta pa 
vodi do konfliktov med delovno kariero in družinskimi vlogami.   
  
V četrtem poglavju je opredeljen koncept usklajevanja družinskega in poklicnega življenja. 
Pojasnila bom vlogo, ki jo ima posameznik pri usklajevanju, ter na kratko pregledala tudi 
zakonske okvirje. Usklajevanje službe in družine je težavno, ker imamo omejen čas in ga 
ne moremo izkoristiti za obe področji hkrati. Tako smo vedno v precepu koliko časa, 
pozornosti in energije nameniti delu ter koliko družini. Stanje se poslabša, ko občutimo 
negotovost zaposlitve, kadar se nam delovnik podaljša, ko občutimo nezadostno oporo 
družinskih članov ter ko težave z dela prenašamo domov in obratno. Takšne razmere v 
večini vodijo v nezadovoljstvo, tako na delovnem mestu kot tudi v družinskem življenju. 
Za dobro počutje na delovnem mestu je zelo pomembno usklajeno družinsko in poklicno 
življenje. Neusklajenost obeh področij v našem življenju lahko vodi v hud stres in v 
nepopolno delovanje na vseh področjih našega življenja. S pozitivnim in celostnim 
pristopom do zaposlenih bi podjetja lažje razumela njihove težave; pripomogla bi k 
odpravljanju težav in na ta način prispevala k boljši kakovosti delovnega življenja 
zaposlenih ter k večji učinkovitosti podjetij. V tem poglavju je opisano tudi  – podjetje kot 
uspešna organizacija. Poudariti želim, da podjetja potrebujejo samoiniciativne zaposlene, 
ki so kreativni in sposobni ustvarjati novo znanje in ideje ter na novo pridobljene izkušnje. 
Zaposleni so v zadnjem času obravnavani kot največje premoženje podjetja in pomenijo 
veliko konkurenčno prednost, če jih znajo podjetja pravilno izkoristiti. Izjemno uspešna 
podjetja priznavajo pomembnost vlaganja v človeške vire, če želijo doseči svoje strateške 
cilje. Roševa (2011, str. 16-17) meni, da so za uspešno organizacijo torej predpogoj 
zadovoljni zaposleni, medtem ko zaposleni niso samodejno zadovoljni zgolj zaradi tega, 
ker delajo v neki uspešni organizaciji. To se v praksi najbolje pokaže, ko so posamezniki 





delati v njej, vendar bodo tako organizacijo kljub temu hitro zapustili, če bodo v njej 
nezadovoljni. 
 
Peto poglavje – certifikat Družini prijazno podjetje se uporablja za izboljšanje družini 
prijaznega zaposlovanja, kot svetovalno-revizorski postopek, ki je prilagodljiv za različna 
podjetja in panoge, je orodje za družbeno odgovornost podjetja in kot obsežen katalog 
praktičnih ukrepov, ki so sistematizirani po osmih delovnih področjih. Pridobitev je 
namenjena podjetjem, javnim ustanovam, nevladnim organizacijam in združenjem. Za 
pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje je potrebno izvesti notranji postopek, med 
izvajanjem katerega podjetje določi in uresniči izbrane cilje ter ukrepe. Ukrepi se nanašajo 
na izboljšanje družini prijaznega zaposlovanja in upravljanja s človeškimi viri, kadar gre za 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zaposlenih. Namen uvedbe certifikata je 
oblikovati orodje za nagrajevanje podjetij, ki imajo pozitiven in aktiven odnos do 
starševstva na delovnem mestu ter so pripravljena uvajati spremembe, ki bodo 
omogočale kakovostno delo in sodelovanje različnih generacij. Poglavje opisuje še  
postopek pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje. Po navedbah Ekvilib Inštituta 
(2014) je pridobitev omenjenega certifikata je svetovalo-revizijski postopek, ki ima 
funkcijo ocenjevanja ter svetovanja delodajalcem, katera orodja uporabljati za boljše 
upravljanje s človeškimi viri v kontekstu usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
zaposlenih. Skozi notranji postopek podjetje določi in uresniči izbrane cilje ter ukrepe. 
Glede na notranjo oceno dejanskega stanja se s pomočjo zunanjega 
ocenjevalca/svetovalca v podjetju določi načrt vpeljave ukrepov, katerih cilj je izboljšanje 
upravljanja delovnih procesov in kakovosti delovnega okolja za boljše usklajevanje 
poklicnega ter družinskega življenja. Po pozitivni oceni izvedbenega načrta implementacije 
izbranih ukrepov s strani revizorskega sveta podjetje pridobi osnovni certifikat Družini 
prijazno podjetje. Po treh letih se oceni, ali so bili zastavljeni ukrepi vpeljani in cilji 
doseženi. Če so bili cilji doseženi, podjetje pridobi certifikat Družini prijazno podjetje. Do 
sedaj je osnovi certifikat Družini prijazno podjetje pridobilo preko 190 slovenskih podjetij 
in organizacij.  
 
Šesto poglavje – osrednje poglavje magistrskega dela. V tem poglavju je opisan Zavod RS 
za zaposlovanje, ki je samostojna pravna oseba s statusom javnega zavoda. Zavod RS za 
zaposlovanje deluje enotno za območje Republike Slovenije in je osrednja institucija na 
trgu dela. Organiziran je v dvanajst območnih služb, v okviru katerih delujejo še uradi za 
delo. Ker se v Zavodu RS za zaposlovanje zavedamo dejstva, da se vedno bolj zastavlja 
vprašanje, kako uskladiti družino in delo, ki omogoča ženskam in marsikateremu 
moškemu tako opravljanje poklica kot ustvarjalne kariere, smo se odločili pristopiti k 
projektu pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje. Pridobitev certifikata Družini 
prijazno podjetje je obveza, v katero želimo vpisati samo tiste ukrepe, ki jih bomo lahko z 
vso zavzetostjo in v celoti izvajali ter bodo postali del organizacijske kulture in način 
vodenja. Ocenjujem, da se je potrebno dobro pripraviti, preden se sprejmejo kakršne koli 
zaveze. V Zavodu smo ocenili, da je projekt pomemben predvsem za prihodnost. Pomen 
človekovega sobivanja in zavedanja, da so vrednote ključ do pravega uspeha, postaja vse 





Sedmo poglavje – izhodišča za raziskavo – čas, ki ga namenimo svojim hobijem, 
prijateljem in družinskim članom se krči, saj čas, v katerem živimo, mineva precej hitreje 
kot je nekoč. Na delovnih mestih preživimo čedalje več časa, kar vpliva na naše življenje 
doma oziroma na zasebno življenje.   
 
V osmem poglavju so predstavljeni rezultati raziskovanja, predstavljeni še rezultati, ki 
prispevajo k stroki in znanosti in podani predlogi ukrepov in izboljšav. V poglavju so še 
preveritve postavljenih hipotez.  
 
Magistrska naloga je zaključena z devetim poglavjem.  
 
Namen mojega raziskovanja s področja pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje je 
podrobneje predstaviti problematiko usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, ki se 
nas dotika v vsakdanjem življenju. V različnih medijih se veliko govori o certifikatu Družini 
prijazno podjetje in priznati moram, da se sliši zelo spodbujajoče. Zato sem se odločila, da 
raziščem, kaj pravzaprav je certifikat Družini prijazno podjetje. Kaj organizacijo, ki 
certifikat prejme, odlikuje? Katere lastnosti in pogoje mora organizacija izpolnjevati, 
kakšna je prepoznavnost samega certifikata Družini prijazno podjetje ter predvsem 
ugotoviti, ali so zaposleni v Zavodu seznanjeni z ukrepi, ki jih je Zavod sprejel za 
pridobitev osnovnega certifikata in kateri ukrepi bi bili zanje najpomembnejši pri 
usklajevanju dela in družine?  
 
Cilj raziskave, ki je bila opravljena s pomočjo anketnega vprašalnika med zaposlenimi v 
Zavodu RS za zaposlovanje, je: 
 ugotoviti splošno prepoznavnost certifikata družini prijazno podjetje med 
zaposlenimi v Zavodu RS za zaposlovanje; 
 ugotoviti, katere ukrepe bi si želeli zaposleni, da bi lažje usklajevali poklicno in 
družinsko življenje; 
 ugotoviti, kakšen učinek ima lahko za podjetje pridobitev osnovnega certifikata 





















Družina je osnovna družbena skupnost staršev in otrok. Je ena najpomembnejših oblik 
sožitja v življenju posameznika in prva družbena skupina, v kateri človek kot otrok 
pridobiva prve izkušnje z drugimi ljudmi. Družina je najtesneje povezana skupnost, v 
kateri potekajo čustvene vezi, sproščeni odnosi in prevzem različnih vlog. Je več kot samo 
komunikacija. Družina izraža naravo same družbe, vseh družb, ki so zgodovinsko 
obstajale. Glavna značilnost družine je, da v njej živijo skupaj otroci in starši, včasih pa 
tudi stari starši, sestrične in bratranci, tete ter strici. Danes ima družina dve podobi. V prvi 
podobi je naravna inštitucija in jo je potrebno varovati v imenu naroda, vere, morale; to 
pomeni, da je dopuščena le družina, ki jo sestavljajo oče, mati in otroci. Druga podoba pa 
kaže družino kot odhajajočo družbeno obliko, pojavljajo pa se sodobnejše oblike 
življenjskih skupnosti (dijaški.net).  
 
Družina je temeljni posrednik človekovega obstoja – v čisto biološkem, naravnem svetu, v 
družbenem svetu in v svetu duha ter kulture. Brez družine človek ne bi mogel biološko 
obstajati, brez družine ne bi mogla eksistirati nobena družba, brez družine se ne bi mogla 
oblikovati osebnost posameznika v vseh svojih razsežnostih: naravni, družbeni in duhovni. 
Musek (1995, str, 19) pravi, da se bolj kot kjerkoli drugje posameznikova osebnost 
oblikuje v družini – oblikuje se prav v vseh razsežnostih: biološko, socialno in duhovno. 
 
Družina je nenadomestljiva in nepogrešljiva.  
 
2.1 KAJ JE DRUŽINA? 
 
Družina je sestavni del družbe in mora imeti svojo veljavo kot socialna skupina, ki je 
vključena v širšo družbo (Krajnc, 1986, str. 68). Kot pravi Roševa (2011, str. 3) je družina 
temeljna oblika skupnega življenja. Posamezniku daje varnost, zagotavlja mu okolje, v 
katerem lahko izkusi skupno življenje. Posamezniku zagotavlja najboljše možnosti za 
razvoj značaja in vrednosti, na katerih temelji družba. Je osnovno okolje, v katerem 
nastaja in se oblikuje posameznikova osebnost.  
 
Tudi družina se je skozi zgodovino spreminjala. Spreminjala je svojo obliko in vsebino. V 
preteklosti je bila bolj poznana razširjena družina, v današnjem času pa prihajajo v 
ospredje enostarševske družine. Ta oblika sicer ni nova, je pa bolj izpostavljena. V zadnjih 
desetletjih je družina postala demokratična skupnost enakopravnih ljudi. Demokratizacija 
odnosov v družini je odraz širših procesov demokratizacije, ki se dogaja v raznih družbah 
in predstavlja svetovno težnjo. Ljudje vedno bolj sodelujejo pri odločanju o stvareh, ki se 
jih tičejo. Demokratizacija odnosov v družinah, zbliževanje položajev posameznih članov, 
ko vsi uživajo podobne pravice in dolžnosti, je korak naprej v razvoju ter predstavlja višjo 






Musek (1995, str. 170) navaja, da je družina kot tradicionalna patriarhalna struktura z 
jasno določenima vlogama očeta, ki opravlja poklicno delo, in matere, ki gospodinji doma, 
danes marsikje že bolj izjema kot pravilo. Ženske so s svojim osvobajanjem v družinsko 
življenje vnesle določene spremembe. Postopoma se je patriarhalna družina, ki so jo 
opravičevali kot naravno in nujno podlago za delovanje celotne družbe, spreminjala tako 
po obsegu kot po vsebini odnosov. Danes se družina pojavlja kot avtonomno področje, v 
katerem je posameznik gospodar svojega življenja. 
 
Slika 1: Družina kot posrednik na križišču vseh najpomembnejših razsežnosti  
človekove eksistence 
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Vir: Musek (1995, str. 179) 
 
Družina je tako rekoč na križišču vseh najpomembnejših razsežnosti človekove eksistence: 
naravne, socialne in duhovne.  
 
Zakon o zakonski zvezi in družinskih razmerjih v 2. členu družino definira kot življenjsko 
skupnost staršev in otrok, ki zaradi koristi otrok uživa posebno varstvo (ZZZDR-UPB1, 2. 
člen).  
Družina predstavlja primarni socialni prostor, ki daje optimalne možnosti za emocionalni in 
socialni razvoj otrok, hkrati pa nosi tudi odgovornost za njihovo blaginjo. Poleg tega ima 
tudi pomembno vlogo pri ohranjanju kohezije družbe in kot pomembna proizvodna ter 
potrošniška enota vpliva tudi na gospodarski razvoj družbe Resolucija o temeljih 
oblikovanja družinske politike v RS, 1993).  
 












Izjemno vlogo družine priznavajo vse družbe in kulture, danes in v preteklih obdobjih. 
Čeprav obstajajo mnoge razlike glede vloge in pojmovanja, tudi sestave družine med 
različnimi kulturami in v različnih zgodovinskih obdobjih, sta temeljni pomen ter vloga 
družine nekaj univerzalnega. V vseh kulturah in obdobjih se pojavljata družina in 
družinsko življenje kot družbena norma, kot vrednota in ne samo to, tudi kot svetinja. Ni 
kulture in civilizacije, ki bi kaj pomenila, vendar ne bi imela družine in zakonske zveze za 
nekaj vzvišenega ter svetega. Družina je torej bila in je ne samo danost, ampak tudi 
moralna ter celo sveta kategorija. Družina je vir in okvir posameznikovega duševnega 
razvoja, njegove duhovne ter osebnostne rasti (Musek, 1995, str. 127–128).  
 
Na spletni strani Statističnega urada Republike Slovenije (v nadaljevanju SURS) 
pojasnjujejo, da je družina življenjska skupnost dveh ali več oseb v istem gospodinjstvu, 
ki so medsebojno povezani s poroko, partnerstvom in/ali starševstvom. To pomeni, da je 
družina lahko par brez otrok, par z enim ali več otroki ali eden izmed staršev z enim ali 
več otroki. Starost otrok ni pomembna, dokler le-ta nima svoje družine, t.j. zakonca, 
partnerja in/ali otroka (SURS, 2014).  
 
Tabela 1 prikazuje število družin v Sloveniji leta 2011 glede na tip družine. Iz tabele je 
razvidno, da je bilo v Sloveniji leta 2011 več kot pol milijona družin, največji delež pa 
sestavljajo zakonski pari z otroki, skoraj 42 %. 
Tabela 1: Prikaz števila družin v Sloveniji v začetku leta 2011 glede na tip 
družine 
TIP Družine Število družin % 
zakonski par brez otrok 125.489 22,1 
zakonski par z otroki 237.422 41,8 
mati z otroki 119.706 21,1 
oče z otroki 23.423 4,1 
zunajzakonska partnerja brez 
otrok 
12.185 2,1 
zunajzakonska partnerja z 
otroki 
49.122 8,7 
SKUPAJ 567.347 100,0 
 
Vir: SURS (2014) 
V Sloveniji prevladujejo družine z enim otrokom, kar je razvidno iz Table 2. Iz tabele prav 
tako lahko razberemo, da je bilo v letu 2011 več kot 75 % družin, ki imajo enega ali več 







Tabela 2: Število otrok v slovenskih družinah leta 2011 
Število otrok Število družin % 
brez otrok 137.674 24,3 
1 otrok 233.084 41,1 
2 otroka 159.555 28,1 
3 otroci 30.633 5,4 
4 + otroci 6.401 1,1 
SKUPAJ 567.347 100,0 
 
Vir: SURS (2014) 
 
2.2 DRUŽINA IN DELO 
 
Delo, poklic in zaposlitev so med najpomembnejšimi sestavinami našega življenja nasploh, 
vplivajo pa tudi na življenje v družini. Veliko angažiranje v poklicu ima lahko različne 
učinke na družinsko življenje. Seveda vsak poklic terja veliko časa in energije; temu je 
družinsko življenje potrebno pač prilagoditi. Zadovoljstvo s poklicnim delom in z 
napredovanjem v splošnem dvigata samozavest ter tudi občutek zadovoljstva z življenjem. 
To ima samo po sebi ugoden vpliv tudi na počutje doma in v krogu družine. Vendar se 
lahko zgodi, da pretirana predanost poklicu in karieri postane ovira za družinsko življenje. 
Posameznik se lahko ves posveti poklicu in pri tem zanemari družino. To danes ni prav 
redka stvar. Velikokrat slišimo pritožbe, da si nekdo zaradi službe ne more privoščiti dovolj 
časa za družino. Prav mogoče je, da bo zaradi tega prišlo do zmanjšanja in poslabšanja 
stikov med družinskimi člani.  
 
Paziti je torej potrebno, da poklicno delo ne postane nadomestilo ali celo alibi za 
poslabšane družinske odnose. Ta nevarnost ni prav redka; past namreč pogosto tiči prav v 
delu, ki ga opravljamo z velikim veseljem. Deloholičnost lahko povsem zasede 
posameznikovo življenje ali pa ga vsaj postavi pred neugodno izbiro – ali poklic ali 
družina. Ta dilema je vedno neprijetna, saj nobena od možnih odločitev ni brez negativnih 
posledic; v vsakem primeru se je potrebno odreči pomembnemu delu življenja. Veliko 
bolje je, da pravočasno preprečimo, da bi do te dileme sploh prišlo. Nobeno delo ni tako 
dragoceno, da bi se morali zaradi njega odpovedati drugim stvarem, ki nam delajo 
življenje smiselno (Musek, 1995, str. 165).  
Pogosto se vprašamo, ali ni družina pred in za delom. Pred zato, ker vzgaja, za pa zato, 
ker so starši motivirani za delo, saj iz ljubezni in skrbi do svojih otrok z vnemo opravljajo 
svoj poklic, da bi jim lahko zagotovili dostojno življenje. Zelo pomembno je, da se 
naučimo pametno postavljati prioritete in da le-te vedno znova spreminjamo. 
Spreminjanje prioritet je zelo pomembno, saj če je ena obveznost za nas vedno na prvem 
mestu, nam bo za drugo vedno primanjkovalo časa in energije; s tem bomo imeli 





3 ORGANIZACIJA IN PODJETJE 
 
Enaindvajseto stoletje je tukaj. Hitro spreminjajoče se okolje stalno narekuje svoje 
zahteve in priložnosti, na katere se morajo združbe ter ljudje odzivati in prilagajati. Danes 
sta »moderna« hitrost in učenje, iz nje pa navade ter nespremenljivost. Organizacije se 
hitro spreminjajo, spreminja se sama narava dela, razvija se celo koncept uspeha, 
osebnega in organizacijskega. Vsi ti razvoji vplivajo na ljudi in jim ponujajo izvrstne 
priložnosti, vendar nepredvidljivo prihodnost. 
Današnja družba od svojih organizacij zahteva samo najboljše. Vsak, ki je član 
organizacije, prispeva k njenemu cilju. V samem procesu pa je posameznik povezan tudi z 
drugimi člani in kot član kolektivnega subjekta prispeva k celoti. 
 
V nadaljevanju si oglejmo nekaj definicij organizacije. 
 Organizacija je sociokulturni sistem, v cilj usmerjena skupina ljudi, ali pa na delitvi 
dela temelječ kolektiv, ki ima enake funkcionalne cilje in različne socialne interese. 
Razlikujemo gospodarske organizacije, politične, družbene organizacije ipd. V 
sociološkem smislu je organizacija korelacija med sistemom moči in sistemom 
komunikacije (Wikipedija, 2014). 
 Organizacija je tudi združevanje ali povezovanje posameznikov in sredstev za 
dosego ciljev (Mavrič, 2014).  
 Strinjam se z navedbo Ivanka (2004, str. 16-21), ki navaja, da organizacije 
stremijo k uresničevanju dopolnilnih ciljev, s katerimi ustvarjajo ugodne razmere 
za poslovanje v daljšem razdobju. Temeljni cilj organizacij je torej doseganje 
dobička ob sočasnem uresničevanju dopolnilnih ciljev. 
 Celotna organizacija je kolektivni subjekt, kar pomeni, da ima na koncu nek cilj. 
Cilj vsake organizacije je, da posluje čim bolj učinkovito, da pri tem porabi čim 
manj virov in da čim bolj zadovolji svojega kupca (Ovsenik in Ambrož, 2010, str. 
11).  
 Za vsako organizacijo je značilno, da ne nastaja v praznem prostoru in res je tudi, 
da je ni mogoče spremeniti čez noč ter prilagoditi novim okoliščinam, ker ima 
določeno razvojno pot, ki ji predstavlja omejitev delovanja (Ovsenik in Ambrož, 
2010, str. 81).  
 Organizacija je usklajena socialna enota, sestavljena iz dveh ali več ljudi, ki deluje 
na razmeroma trajni podlagi, da bi dosegla skupen cilj ali vrsto ciljev (Lipičnik, 
1998, str. 22).  
 
Organizacijo torej predstavlja skupina ljudi, ki deluje, da bi dosegla skupni cilj. V tej 
povezavi so ljudje sposobni izpolniti naloge, ki jih kot posamezniki ne bi zmogli. Namen 
vsake organizacije je proizvodnja izdelkov ali storitev, ki s tem zadovoljuje potrebe 










Motivacija zaposlenih je in bo vedno bolj pomembna. V dobi informatike tehnološke 
prednosti izginjajo, informacije so dostopne praktično vsem. Prednost podjetij za boljše in 
uspešnejše poslovanje je v znanju ter sposobnostih ljudi in v želji zaposlenih, da te 
sposobnosti pokažejo. Za to željo se nahaja motiviran posameznik. Vsako podjetje, ki želi 
biti 
uspešno, vlaga v svoj kader. Vedo, da motivirani zaposleni bolj zavzeto in konstruktivno 
opravljajo svoje delo, so pripravljeni na spremembe in stalno izpopolnjevanje ter da se 
poistovetijo s cilji podjetja in delujejo v smeri doseganja le-teh. 
Beseda motivacija izvira iz latinske besede »movere«, ki pomeni gibati se. Motivacijo bi 
lahko opredelili kot duševni proces, ki s pomočjo različnih motivov ali teženj, to so lahko 
potrebe, vrednote, želje, ideali ali nagoni, vodi vedenje ljudi in jih usmerja k določenim 
ciljem. Motivacijski procesi lahko potekajo zavedno z uporabo volje ali nezavedno. V 
človeku se sprožijo vsakič, ko nastane potreba, ki jo moramo zadovoljiti. 
Različni avtorji pomen motivacije v strokovni literaturi opredeljujejo zelo različno, kar se 
med drugim kaže tudi v precejšnjem številu motivacijskih teorij. Le-te so: 
 motivacija je usmerjanje človekove aktivnosti k želenim ciljem s pomočjo njegovih 
motivov – splošna opredelitev. Bolj določno je motivacija zbujanje hotenj, motivov, 
nastalih v človekovi notranjosti ali v njegovem okolju na podlagi njegovih potreb, 
ki usmerjajo njegovo delovanje k cilju s spreminjanjem možnosti v resničnost. 
Potreba je razlika med želenim in dejanskim stanjem.  
Motivacija je nenehen spodbujevalni proces osmišljanja osebnega delovnega 
(poslovnega) življenja in doživljanje zadovoljstva, ki omogoča ustvarjalno delo v 
podjetju, naravnano k uspešnosti, osebnostni in strokovni rasti zaposlenih ter 
prispevkom posameznikov in skupin k odličnosti.  
Motivacija je tudi pripravljenost vložiti trud za dosego cilja, če vložen napor 
zadovolji nekatere potrebe posameznikov (Uhan, 2000, str. 11);  
 vsak človek ima v svojem življenju veliko različnih potreb. Potrebe so biološke 
oziroma izhajajo iz fizioloških zahtev organizma, kot so žeja, lahkota, toplota, 
bolečina in podobno. V nasprotju z njimi z osebnostnim razvojem nastajajo druge 
vrste potreb, ki so zasnovane psihološko in so posledica določenih psiholoških 
stanj v organizmu, na primer potreba po priznavanju, pripadanju, statusu … Vse 
potrebe, biološke in psihološko zasnovane, v organizmu povzročajo določeno 
napetost, ki sama po sebi ne vodi do zadovoljitve potrebe, temveč samo nakazuje 
na obstoj določene potrebe, ki jo moramo zadovoljiti. Motiv predstavlja stanje te 
napetosti v organizmu, ki jo je povzročila potreba. Za motivacijo zato lahko trdimo, 
da je povezana z motivom in zahtevo po njegovi uresničitvi (Treven, 1998, str. 














Vir: Treven (1998, str. 75) 
 
Najmanj dva pomena sta značilna za motivacijo, če jo preučujemo v povezavi z 
organizacijo. Po prvem lahko motivacijo označimo kot eno izmed strategij menedžmenta. 
Motivacija je pomembna aktivnost menedžmenta, s katero si menedžerji prizadevajo 
prepričati zaposlene, da bi s svojim delom dosegali rezultate, pomembne za organizacijo. 
Naloga vsakega menedžerja je motivirati zaposlene, da bodo opravljali svoje delo boljše in 
z večjo prizadevnostjo. Drugi pomen motivacije izhaja iz psihološkega koncepta in se 
nanaša na notranje mentalno stanje posameznika (Treven, 1998, str. 106).  
Univerzalne formule za motivacijo delavcev ni. Prepleta se mnogo dejavnikov, najbolj 
kompleksen pa je človek sam. Vsak posameznik je edinstven in vsak se odziva drugače. 




3.2 POJAVI STRESA 
 
V službi na mizi »čaka« na nas velik kup neprebranih papirjev, doma umazana posoda, 
kuhanje, hitro, hitro ... Poznate to? Ni dvoma, življenje je zelo stresno. Življenjski ritem je 
zmeraj hitrejši, zato je malo ljudi, ki uspe ohraniti stalno notranje ravnovesje.  
 
Rošova (2011, str. 7) je mnenja, da je stres pomemben indikator nezadovoljstva 
zaposlenih. Poznamo dve vrsti stresa, in sicer negativni stres ter pozitivni stres; torej ni 
nujno, da je stres vedno negativen. Vsakdanje težave, konflikti s sodelavci, premalo časa 
za končanje dela, študij med delom, nerealni cilji, izčrpanost in različne spremembe na 
delovnem mestu – to so vse dejavniki, ki povzročajo stres na delovnem mestu. Kako se s 
stresom soočajo zaposleni, je odvisno od vsakega posameznika.  
Lindemann (1977, str. 11) pravi, da beseda stres izvira iz latinske besede »strictus«, kar 
pomeni strumen. Ta beseda je danes pogosto uporabljena in označuje naše življenje bolje 
kot katera koli druga. Živimo v svetu, ki se hitro razvija in od nas zahteva nenehno 














in ljudje. S temi spremembami se mora soočiti vsakdo, ne le posamezniki, temveč tudi 
organizacije in vlade. Tudi ritem življenja je vedno hitrejši. Kar je bilo včeraj novo, je 
danes že staro. Mnogi se zavedajo pomembnosti teh sprememb, le redki pa pomislijo na 
posledice, ki naj jih prinašajo. O stresu navadno razmišljamo v negativnem kontekstu. 
Povod za stres je v tem primeru nekaj slabega, kot je denimo stroga kritika vodje oddelka 
zaradi slabe izvedbe dela, resna otrokova bolezen, neuspeh pri opravljanju izpita in 
podobno. Stres pa se lahko pojavi tudi kot odziv na kakšen prijeten dogodek. Na primer: 
zaposleni napreduje na zahtevnejše delovno mesto, privlačen sodelavec povabi na 
zmenek kolegico, hči se poroči. Stres daje pečat drugi polovici 20. stoletja. Povsod po 
svetu se je ta beseda udomačila. Čeprav je nova, je vsebina zajeta v njej, stara, kakor je 
staro življenje na našem planetu.  
 
Pri iskanju definicije stresa sem se srečala z ogromno literature in s številnimi avtorji, ki so 
stres opredelili na različne načine. Čeprav se razlage stresa razlikujejo, ima prav gotovo 
vsaka izmed njih svojo veljavo, če je strokovno podkrepljena. 
  
 Stres nastane kot posledica neravnovesja med zahtevami iz okolja in lastno 
usposobljenostjo (Schmidt, 2001, str. 7).  
 Stres je fiziološki, psihološki in vedenjski odziv posameznika na vsako spremembo, 
ki se ji moramo prilagoditi (Dvornik, 2014).  
 Po mnenju Trevenove  (2005, str. 14) se pojem stres v vsakdanjem življenju 
pogosto uporabljamo. Ko slišimo besedo stres, najprej pomislimo na nekaj 
neprijetnega, na nekaj, kar nam grozi in na kar nimamo vpliva.  
 Stres je vpliv, ki smo mu podvrženi vsi. Določena količina stresa je koristna in nas 
spodbuja k večji učinkovitosti, preveč stresa deluje prav nasprotno (Powell, 1997, 
str. 6).  
 V Psihologiji (2002, str. 199-200) zasledimo definicijo, da je stres vzorec 
fizioloških, čustvenih, spoznavnih in vedenjskih odgovorov organizma na dražljaje, 
ki zmotijo človekovo notranje ravnotežje. Dražljaje, ki povzročijo stres, imenujemo 
stresorji. Stresorji so vsi pojavi, ki jih doživljamo kot grožnjo ali izziv in zato 
telesno in duševno obremenjujejo našo osebnost. Izvirajo lahko iz okolja, 
delovnega mesta, življenjskih dogodkov in vsakodnevne naglice. Večina preživi več 
časa na delovnem mestu kot doma, zato je stres na delovnem mestu pogost. Po 
navadi nastane zaradi preobremenjenosti, kratkih rokov, stresno pa je tudi, če 
nimamo dovolj dela in se dolgočasimo. 
 Looker in Gregson (1993, str. 31) pravita, da je stres neskladje med dojemanjem 
zahtev na eni strani in sposobnosti za obvladovanje zahtev na drugi strani. 
Razmerje med dojemanjem zahtev (Z) in oceno sposobnosti (S) za kljubovanje 
pritiskom odločilno vpliva na doživljanje stresa – škodljivega distresa in prijaznega 
eustresa. Ta trditev je osnova poenostavljenemu modelu, ki mu pravijo ravnovesje 



















Dojemanje zahtev (Z) 
 
Vir: Looker, Gregson (1993, str. 31) 
 
Tudi Grbić (2007, str. 2) navaja, da se soočamo s številnimi spremembami, ki s sabo 
prinašajo tudi stres, da v današnjem svetu prav vsak doživlja stresne trenutke. Živimo v 
svetu, ki se hitro razvija in od nas zahteva nenehna prilagajanja. Življenjsko okolje je 
polno presenečenj, ki se nas dotaknejo in ugodno ali pa neugodno delujejo na nas. 
Stres je bil in bo za vedno ostal med nami, saj ni nekaj, kar se zgodi le enkrat v življenju. 
Ne mine dan, da nas ne bi vsaj majhna težava, mini stresor, pahnila v nelagodje ali v 
položaj, ki nam povzroča stres. Pa vendar je pomembno, da vsak zase spoznavamo KAJ in 
KOLIKO nas »vrže iz tira« in da poskušamo čim globlje razumeti dogodke, ki nas lahko 
(vedno znova?) pahnejo v stres ali so njegov neusahljivi vir. Šele takrat, ko ugotovimo 
izvir, gremo lahko stopnico višje in se začnemo ukvarjati z obvladovanjem stresa. Vsakdo 
med nami se mora znati samostojno bojevati in se spoprijemati z njim. Zgolj tabletka NI 
in NE BO dovolj! 
Stres na delovnem mestu se pojavi takrat, kadar zahteve delovnega okolja presegajo 
sposobnosti zaposlenih, da jih izpolnijo ali obvladajo. Stres je možen tudi zaradi 
prepogostega rutinskega dela. V zaposlenega se naseli zdolgočasenost, ker delo ne terja 
nobenega izziva. Močan vpliv na stres imajo tudi slabi delovni pogoji. Nekatere ljudi tesen 
delovni prostor komaj kaj moti, drugi pa se počutijo močno utesnjene. Stres na delovnem 
mestu predstavlja težavo tako za delodajalce, saj je povezan z zmanjšanjem 
produktivnosti zaposlenih, odsotnosti z dela, zdravljenja bolezni … kot za zaposlene in 
njihovo počutje. Zavedanje o izvoru stresa je prvi korak na poti k učinkovitemu 
obvladovanju le-tega. Narobe bi bilo, če bi za škodljivi stres vedno krivili druge, saj si ga v 
veliki meri lahko povzročimo tudi sami. Pogosto si zastavljamo cilje, ki jih ni mogoče 
doseči ali pa zanje postavimo prekratek rok. Včasih pomaga, če stvari pogledamo z 
nekoliko večje razdalje in se vprašamo: Ali lahko kaj vplivamo, da bi se delovni pogoji 






lahko kaj naredimo, da bomo imeli manj administrativnega dela? Ali v svoji notranjosti 
sami ustvarjamo nepotreben stres? 
Ihan (2005, str. 63-65) pravi, da je za dobro počutje na delovnem mestu vsekakor 
potrebna čim bolj jasna opredelitev del in nalog, da dobijo zaposleni bolj jasno sliko, kaj 
je njihovo delo, kje so meje osebne odgovornosti za opravljeno delo, kje se začnejo ali 
končajo njihove kompetence. Seveda to od organizacije zahteva veliko časa in napora, ki 
ga usmerijo v skupno dogovarjanje, usklajevanje, pa tudi v pogajanja s svojimi 
zaposlenimi. Bolj kot je zaposlenim jasno, kaj spada v njihov okvir del in nalog, kjer so 
jasno opredeljene kompetence, manj je konfliktov, negotovosti in posledično tudi manj 
čustvenega ter nepotrebnega stresa.   
Lindemann (1977, str, 35) meni, da ljudje, ki svojega dela ne zmorejo opraviti, vzdihujejo: 
» Ob tem delu se mi bo še zmešalo!« ali pa »To delo mi povzroča glavobole.« Kakorkoli 
že, ali ti delo udari na želodec ali na srce, vselej je poglavitni vzrok slaba prilagojenost 
oziroma občutek preobremenjenosti. Pretirano delo ni za duševno labilne ljudi, ki jih je, 
kakor navajajo nekateri, med delavci 15 odstotkov. Take ljudi je v zaposlitev potrebno 
previdno usmerjati, na kar bi morali biti pozorni sodelavci s šefom vred. Vendar, kot 
vemo, je v podjetjih malo posluha za takšne potrebe.  
Po mnenju Cooper, Lewisove (1993, str. 29) alternativne delovne ureditve zmanjšujejo 
napetosti, ki nastanejo med partnerjema, saj lahko tako ohranjata večjo kontrolo nad 
družinskim in privatnim življenjem. Povečujejo tudi pripadnost organizaciji. Zaposleni 
namreč izkazujejo večjo pripadnost organizacijam, ki so prijazne njihovim družinam, ki jim 
ponujajo pomoč glede na to, koliko samo koristijo ponujene možnosti.  
 
3.3 KONFLIKT MED DRUŽINSKIM IN POKLICNIM ŽIVLJENJEM 
 
Delovno in družinsko življenje zahteva največje napore v približno enakem življenjskem 
obdobju.  
Mnenje Rošove (2011, str. 8) je, da delovna kariera pogosto vključuje delo z veliko 
nadurami, kar lahko sočasno z delovnimi obremenitvami doma in s skrbjo za otroke 
povzroči občutek preobremenjenosti, le-ta vodi do konfliktov med kariero na delovnem 
mestu in vlogo v družini. Vsak zaposleni na začetku svoje kariere velikokrat opravlja 
nadurno delo, saj to obravnava kot investicijo v prihodnji uspeh znotraj organizacije. 
Problem pa se pojavi, ker se ta navada obdrži dlje časa in se spremeni v življenjski stil 
posameznika. V organizaciji se zato pogosto pojavijo trenja, saj pričakujejo, da bo 
zaposleni obdržal tak delovni vzorec skozi celotno kariero. To, da si delavec ustvari 
družino in preživi manj časa na delu pri delodajalcu ustvari vtis, da so se zaposlenemu 
zmanjšale delovna vnema in ambicije. Tudi zaposleni vse manj časa preživi na delovnem 
mestu in to lahko čuti kot posledico družinskih obremenitev; zato pogosto prenaša 





Konflikt med delom in družino je opredeljen kot konflikt med vlogami, kjer so pritiski v 
domeni dela in družine med sabo v nekaterih pogledih nezdružljivi. Konflikt je dvostranski: 
vmešavanje dela v družino in vmešavanje družine v delo.  
 
Dogajanje v službi ima za večino posameznikov velik vpliv na zasebno življenje, tako na 
zaposlenega kot na njegovo družino. Omenjeni izraz »konflikt med delom in družino« 
opisuje stopnjo, ko katera delovna vloga/zahteve ovirajo družinsko življenje in obratno. 
Konflikt med delom in družino se stopnjuje zaradi demografskih sprememb, družinskih 




Izgorevanje je ena od najzahrbtnejših bolezni našega časa. »Nalog, ki sem jih včasih 
opravil z levo roko, zdaj ne zmorem več.« »Po vsakem opravilu – tudi po lažjih telesnih 
naporih – se počutim kot izžeta.«  »Sploh več nimam nobene energije – vsega imam 
preprosto čez glavo.« To so zgledi tipičnih izjav, kot jih pogosto slišimo od ljudi z 
izgorelostjo in ki že dobro orišejo nekatere vidike izgorevanja. Enotne in splošno priznane 
definicije izgorelosti na žalost ni. Kljub opisu simptoma izgorelosti ni zmeraj lahko 
presoditi, ali gre pri nekom za 'normalno', primerno izčrpanost, za 'pravi' sindrom 
izgorelosti ali celo za povsem drugo bolezen.  
 
Čedalje več ljudi se počuti izčrpane ali izgorele. Nekateri imajo izgorelost za »modno 
muho« in s tem namigujejo, da sploh ne gre za pravo bolezen, temveč poskušajo ljudje z 
njo opravičiti vrsto drugih težav, si zatiskati oči pred obstoječo depresijo ali preprosto 
prikriti lastno lenobo. V storilno naravnani družbi, ki se hitro spreminja, se včasih celo zdi, 
da moraš imeti izgorelost. Kdor je bil nekoč veliko pod stresom, danes vendar mora 
izgorevati. »Imam izgorelost,« se preprosto sliši bolj 'in' kakor »Sem pod stresom.«.  
 
Izgorelost je ena od oblik protesta proti neravnovesju v našem organizmu. Vsako obolenje 
izvira iz neravnovesja. Zato je pri vsakem obolenju potrebno odkriti vrsto neravnovesja in 
– če je le mogoče – vzpostaviti harmonično ravnovesje. Vrste neravnovesja pri 
izgorevanju so lahko zelo raznolike. To povezavo ponazarja ilustracija s tehtnico. 

























                               izgorelost 
 
 
Vir: Schmiedel (2011, str. 16) 
 
Rešitev problema izgorelosti je (vsaj v teoriji) zelo preprosta: zmanjšanje obremenitev ali 
povečanje virov moči. Skodelici na tehtnici se bosta prevesili nazaj v zdravo ravnovesje 
(Schmiedel, 2011, str. 7–16).  
 
Oglejmo si še nekaj definicij izgorelosti. 
 
 Človek, katerega samopodoba je odvisna od storilnostno pogojenega 
samovrednotenja, se čuti vrednega toliko, kolikor dobi zunanjih potrditev za svoje 
delo. Ker se boji, da bi se čutil slabega, če bi razočaral svoja ali tuja pričakovanja 
in zahteve, se nenehno – zavedno ali nezavedno – trudi za priznanje. Ob tem se 
kronično psihično in telesno izčrpava – izgoreva. Izgorelost je končna posledica 
tega procesa. Človek se psihično zlomi, ko izčrpa svoje energetske rezerve do te 
mere, da se ne zmore več truditi (Inštitut za razvoj človeških virov, 2014).   
 Izgorelost je stanje psihofizične in čustvene izčrpanosti, ki nastane po več letih 
izčrpavanja organizma. Izgorel človek pride do stanja močnega upada telesne 
energije, težko ohranja budnost in ne more se koncentrirati. Obenem se mu trga 
miselni tok, pozablja, je anksiozen, neodločen, motijo ga lahko že vsakdanji 
senzorni dražljaji. Tako pride do stanja, ko ni sposoben opravljati vsakodnevnih 
opravil, kaj šele delati (Ferjan, 2013).  
 Maslach, Leiterjeva (2002, str. 1-16) meni, da je izgorevanje na delovnem mestu  
pokazatelj razhajanja s tem, kaj ljudje so in kaj morajo delati. Je razkroj vrednot, 
dostojanstva, duha in volje – je razkroj človekove duše. Današnje delovno mesto 
je v ekonomskem in psihološkem smislu hladen, negostoljuben ter nadvse 
zahteven prostor. Ljudje so čustveno, telesno in duhovno izčrpani. Predanost delu 
upada. V zadnjem stoletju in pol je razvoj delovnega mesta napredoval proti idealu 







industrijske revolucije. Zdaj so sadovi teh naporov v nevarnosti. Zamisel delovnega 
mesta kot učinkovitega stroja grozi, da bo spodkopala ideal delovnega mesta kot 
zdravega in varnega okolja. 
 
Če je človek na delovnem mestu izgoret, se počuti izčrpanega, postaja ciničen in odtujen 
od svojega dela. Pri delu je neučinkovit, kar se pa odraža tudi v družinskem in zasebnem 
življenju.   
 
3.4.1 STRES KOT DEJAVNIK IZGORELOSTI 
 
Kocmurjeva (2009) pravi, da je dokazano, da je stres na delovnem mestu eden izmed 
najpomembnejših povzročiteljev izgorelosti, čedalje pogostejše bolezni sodobnega časa. 
Izgorelost je torej negativna reakcija na stres, po zbranih podatkih pa je mogoče sklepati, 
da so najbolj ogroženi prav ljudje, ki se ukvarjajo s pomočjo drugim. Sindrom izgorevanja 
je izčrpavanje na psihičnem, telesnem in čustvenem področju: ker se človek ne odzove na 
utrujenost s počitkom, čez leta telo samo poskrbi zanj, z zlomom. Takrat človek ni 
sposoben ne delati ne sprejemati odločitev in običajno po cele dneve prespi, z vrsto 
drugih hudih telesnih in psihičnih simptomov. Ponavadi izgorelost zdravijo enako kot 
depresijo; raziskave so potrdile, da imata le četrtino skupnega. Izgorelost je enako 
pogosta pri moških in ženskah, v vseh starostih, pri vseh stopnjah izobrazbe ter na vseh 
vrstah delovnih mest. Bolj je razširjena med 30-im in 40-im letom starosti, ogroženost pa 
narašča s stopnjo izobrazbe. Novejše raziskave kažejo, da so ogroženi prav vsi poklici, 
med najbolj izpostavljenimi pa so učitelji, sledijo menedžerji, trgovci, gostinci, delavci v 
osebnih in poslovnih storitvenih dejavnostih, samostojni podjetniki medicinsko osebje. 
         
Za odpravljanje izgorelosti in razbremenjevanja stisk, ki jih doživljajo zaposleni pri svojem 
delu, poznamo preproste ter tudi kompleksnejše metode. Kos Mikuševa (1990, str. 707) je 
mnenja, da je najbolj obetajoč pristop za omiljenje izgorelosti razvijanje močnega 
socialnega podpornega sistema. V to sodijo družina, prijatelji, sodelavci, lahko tudi 
različne skupine samopomoči. Le-te so lahko namenjene strokovnemu bogatenju ali pa 
omogočajo praznjenje in razbremenjevanje negativnih čustev. 
 
Kocmurjeva (2009) tudi navaja, da bi se izognili izgorelosti, je potrebno opredeliti svoje 
cilje, ki temeljijo na realnih osnovah.  Lastnemu zdravju (prehranjevalnim in pivskim 
navadam ter zdravi telesni aktivnosti) je potrebno posvetiti več pozornosti. Potrebno si je 
rezervirati čas za sprostitev, hobije in vsaj nekaj časa preživeti brez vnaprej določenih 
opravil. Dobro dene, da osvežimo še stara prijateljstva in vzpostavimo nova. Nenazadnje 







4 USKLAJEVANJE POKLICNEGA, DRUŽINSKEGA IN 
ZASEBNEGA ŽIVLJENJA 
 
Usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja je eden izmed najpomembnejših pogojev 
za uvajanje enakih možnosti spolov v družbi, še posebej pri zaposlovanju in na trgu dela. 
Šimec in Bežek (2011, str. 18) navajata, da so v Evropi v zadnjih desetih letih nastale 
velike demografske, socialno-ekonomske in kulturne spremembe, ki se kažejo predvsem v 
globalizaciji ekonomije, hitrem tehnološkem razvoju, staranju prebivalstva in hitro 
spreminjajočih se značilnosti dela ter oblik delovnih razmerij. Na trende na trgu dela imajo 
močan vpliv tudi politični in ekonomski pritiski. Temu sledi reorganizacija delovnega časa, 
destandardizacija in intenzifikacija dela, s strani delodajalcev pa zahteva po prožnosti in 
strategijah zaposlovanja ter upravljanju človeških virov. Za delodajalce so postali pogoji za 
zaposlitev vse bolj rizični, delovni urniki vse daljši, delo pa se pogosto prenaša domov ali 
se ga celo opravlja od doma. V tem kontekstu je meja med javnim in zasebnim življenjem 
posameznikov vedno bolj zabrisana – še več, gre za podrejanje zasebne sfere delovni 
sferi. 
 
Po mnenju Skupine IRI (2014) se problem usklajevanja zasebnih in poklicnih obveznosti 
kaže pri porabi ter delitvi časa, upoštevanju zasebnih potreb v poklicni sferi in pri 
usklajevanju potreb zasebnega oziroma družinskega življenja s poklicnimi aktivnostmi 
žensk in moških. Usklajevanje dela in zasebnega življenja je težavno posebej takrat, kadar 
se služba in družina borita za naš čas, energijo in pozornost. Takšne razmere so navadno 
povod za nezadovoljstvo z zasebnim in delovnim življenjem. Te razmere slabijo tudi naše 
zdravje in znižujejo učinkovitost opravljanja dela. Vir težav pri usklajevanju dela in 
zasebnega življenja je lahko razkorak v pričakovanjih. Naša pričakovanja in pričakovanja 
drugih v enem ter drugem okolju se lahko razlikujejo. V službi na primer menimo, da ni 
posebej zaželeno, če preveč odkrito pokažemo čustva, v družinskem krogu pa nam to 
lahko pomeni bistveno sestavino odnosov. Če nam ne uspe dovolj hitro preklopiti med 
omenjenima držama, najverjetneje zaznamo, da je naše vedenje na enem in drugem 
področju nezdružljivo. Usklajevanje dela in zasebnega življenja je pogosto težavno 
predvsem zaradi tega, ker nam časa za vse obveznosti preprosto primanjkuje.«  To lahko 
pomeni stresno izkušnjo, saj časa, ki smo ga namenili eni dejavnosti, ne moremo nameniti 
drugi, čeprav bi to morda morali. Čas pa ni edino, česar nimamo neomejeno na razpolago. 
Usklajevanje dela in družine načenja tudi naše zaloge energije in s tem povzroča 
zmanjšano zbranost ter manj učinkovito izpolnjevanje vseh obveznosti. Takšne težave pri 
usklajevanju obeh pomembnih področij našega življenja lahko privedejo do vprašanja, kje 
med delom in družino smo mi sami ter kaj lahko storimo, da brez večjih težav uskladimo 
delo in družino ter pri tem najdemo še čas zase.  
 
Družinske politike in ukrepi imajo pri ustvarjanju družine in ozračja, prijaznega do otrok, v 
družbi veliko simbolično moč. Kot navajata Ule in Kuhar (2003, str. 121) se morajo 





socialno-kulturnem kontekstu. To pomeni, da morajo vplivati na številne družbene sfere, 
kot na primer na ureditev zdravstva, izobraževanja, stanovanjske politike, davčne politike, 
družbenih storitev …  
Da problematika usklajevanja družinskega in poklicnega življenja obstaja, je zgovorno 
dejstvo, da je v evropskih državah več kot tri četrtine zaposlenih z nekaterimi vidiki 
usklajevanja dela in družine nezadovoljnih.  
 
Grafikon 1: Zadovoljstvo zaposlenih z usklajevanjem poklicnega in zasebnega 
življenja 
Vir: OECD (2011) 
Graf 1 nam prikazuje podatke, kjer so zaposleni odgovarjali na vprašanja, če so zadovoljni 
s količino časa, ki ga namenijo štirim področjem življenja: družini, socialnim stikom, službi 
in hobijem. Podatki kažejo, da manj kot 25 % zaposlenih v Evropski uniji odgovarja, da je 
časa, ki ga namenijo vsakemu izmed štirih področij, »ravno prav«. Najmanj zadovoljni so 
Norvežani (13 %), sledi jim Slovenija (15 %), najvišji odstotek pa je v Nemčiji (34 %). 
Največje neravnovesje ljudje občutijo, ko ravno plačanemu delu posvečajo največ časa in 
posledično zato premalo ostalim trem področjem. Prihaja tudi do odstopanj, v Grčiji 12 % 
zaposlenih meni, da preživijo preveč časa z družino, in v sosednji Avstriji, kjer je le 7 % 
zaposlenih mnenja, da preživijo premalo časa v službi (OECD, 2011). 
Uskladiti svoje poklicno in družinsko življenje je izziv vsakega zaposlenega, sploh v 
















4.1 ZAKONSKE PODLAGE DRUŽINSKE POLITIKE V REPUBLIKI 
SLOVENIJI 
 
Celotna družba je dolžna prispevati k lažjemu usklajevanju dela in družine. Ta 
problematika reševanja se med državami seveda razlikuje. Razlike pa so posledica 
različnih pristopov socialnih politik posameznih držav.  
Država je tista, ki v veliki meri s svojimi nacionalnimi zakoni in z institucionalnimi okvirji 
pripomore k uspešnejšemu usklajevanju med delom in ostalimi področji življenja 
posameznikov. Država je tista, ki mora zagotavljati temeljne pogoje in pravice zaposlenih 
ter podpirati ukrepe, ki posamezniku olajšajo usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja.  
Pomembna so zakonska določila, ki določajo enake pravice za oba starša oziroma 
vzpodbujajo k odpravljanju posredne diskriminacije, ter mehanizmi, ki omogočajo 
usklajevanje družinskih in poklicnih obveznosti. Mehanizmi morajo biti vzpostavljeni na 
ravni delodajalk in delodajalcev ter na ravni javnih servisnih storitev, med katerimi mora 
obstajati prilagodljivost, predvsem v smislu delovnega časa institucij, ki nudijo servisne 
storitve na področju družinskega dela. Hkrati pa morajo tudi delodajalke in delodajalci 
upoštevati potrebe po zasebnem življenju svojih delavk ter delavcev. 
 
Področje usklajevanja med delom in družino v Sloveniji poskušamo urejati predvsem z 
naslednjo zakonodajo in ukrepi:  
 
 Resolucijo o temeljih oblikovanja družinske politike v Republiki Sloveniji; 
 Resolucijo o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških; 
 Ustavo Republike Slovenije; 
 Zakonom o starševskem varstvu in družinskih prejemkih; 
 Zakonom o delovnih razmerjih; 
 Zakonom o enakih možnostih žensk in moških. 
 
4.1.1 RESOLUCIJA O TEMELJIH OBLIKOVANJA DRUŽINSKE POLITIKE V   
REPUBLIKI SLOVENIJI  
 
Vaupotičeva (2009, str. 30) meni, da želi Republika Slovenija z Resolucijo o temeljih 
oblikovanja družinske politike (v nadaljevanju Resolucija) z družinsko politiko vplivati na 
pogoje za nastanek in varnost družine ter njen razvoj, kot temeljni cilj pa je navedeno 
ustvarjanje pogojev za izboljšanje kakovosti življenja vseh družin in enake možnosti 
osebnega razvoja vseh njenih članov. Te politike naj bi se izvajale na nacionalni, 
regionalni in lokalni ravni ter na zakonodajnem, institucionalnem in ekonomsko-socialnem 
področju. Na podlagi Resolucije Slovenija pristopa k sprejetju in izpeljavi celovitih ukrepov 
družinske politike, ki izhajajo iz načel in ciljev le-te. Eden izmed posebnih ciljev družinske 





obveznosti staršev ter spodbujanje k enaki odgovornosti obeh staršev. Področje, kjer se ta 
cilj lahko uresničuje, je področje zaposlovanja z ustvarjanjem pogojev za usklajevanje 
družinskih in poklicnih obveznosti obeh staršev ter z drugimi ugodnostmi, povezanimi s 
trgom delovne sile.  
 
»Izpostavila bi poseben del Resolucije z naslovom »Delo, zaposlitev, zaposlovanje«, v 
katerem država podrobno opredeljuje svoje težnje pri usklajevanju dela in družinskih 
obveznosti;  zakonski sklep izpostavlja, da se družinska politika in politika zaposlovanja 
stikata v primeru, ko posameznik usklajuje in deli svoj čas med družinskimi ter poklicnimi 
aktivnostmi. Gre za problem porabe in delitve časa, za enakost možnosti spolov, za 
upoštevanje družinskih obveznosti v delovni sferi ter za usklajevanje potreb družinskega 
življenja in starševske odgovornosti z delovnimi oziroma s profesionalnimi aktivnostmi.« 
(Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v RS, 1993).  
 
Po Resoluciji (1993) država za zagotavljanje pogojev za usklajevanje družinskih in 
poklicnih obveznosti obeh staršev med drugim podpira: 
 primernejšo družbeno vrednotenje dela z otroki in enakomernejšo porazdelitev 
odgovornosti zanje med staršema, delodajalci, družbo; 
 reorganizacijo delovnega časa; 
 zakonske prilagoditve na področju oblik zaposlovanja; 
 ugodnejšo ureditev porodniškega dopusta in dopusta za nego bolnega otroka z 
jamstvom enakovredne zaposlitve po vrnitvi; 
 polno socialno zavarovanje v primeru delne zaposlitve ali začasne prekinitve dela 
zaradi nege in skrbi majhnega otroka in nege ter skrbi za otroke z motnjami v 
telesnem ali duševnem razvoju ter zagotavljanje staršem, ki to želijo, mesto za 
njihove otroke v vzgojno-varstveni ustanovi ali drugih oblikah varstva. 
 
Resolucija odgovornost za sooblikovanje in udejanjanje ciljev ter ukrepov družinske 
politike polaga na strokovne, upravne, politične in izvajalske subjekte. V skladu z 
Resolucijo naj bi država postopoma pripravila ustrezno uskladitev posameznih področnih 
zakonov, katerih ukrepi neposredno zadevajo družino – med drugim tudi s področja 
delovnih razmerij (Resolucija o temeljih oblikovanja družinske politike v RS, 1993).  
 
Vaupotičeva (2009, str. 32) navaja, da se pri operacionalizaciji Resolucije pojavljajo 
mnoge težave. Države Evropske unije in ostale razvite države so zaradi zaposlenosti obeh 
partnerjev in posledično zaradi potreb po usklajevanju dela ter družinskega življenja 
najprej uvedle ukrepe za usklajevanje teh dveh področij, kasneje pa so se začele 
zavzemati tudi za uveljavitev družini prijaznih politik v delovnem okolju. Družini prijazne 
politike so se kot primer dobre prakse začele v zahodni Evropi pojavljati že ob koncu 20. 
stoletja. V Sloveniji se proces podpiranja družini prijaznih delovnih ureditev pojavlja 
zadnjih nekaj let. Ko gre za definiranje vloge delodajalcev v politiki usklajevanja dela in 
družine, Resolucija slednje prepušča njim samim. Država se sicer zavezuje, da bo 
podpirala reorganizacijo delovnega časa in zakonske prilagoditve na področju oblik 





Resolucija (1993) navaja, da bi lahko namesto besede »usklajevali« vendarle uporabili 
besedo »prilagajali«, saj se očitno kaže favoriziranje sfere dela v Resoluciji. V razmerju 
med delom in družino je sfera dela tista, ki narekuje vlogo družine in prevzema 
dominantno mesto. Slednje je razvidno na primer v delu, ki pravi, da »posameznik deli in 
usklajuje svoj čas med družinskimi obveznostmi in profesionalnimi aktivnostmi. 
 
Šimec in Bežek (2011, str. 27) sta mnenja, da je glede na aktualne družbene razmere 
Resolucija na posameznih področjih potrebna reforme – tudi na področju usklajevanja 
med družinskimi in poklicnimi obveznostmi. Ukrepi niso povezani s sistemsko politiko, ki bi 
vključevala delodajalce; prav tako je njihova vloga nejasno definirana. Poleg tega 
mehanizmi, ki bi konkretno uresničevali ta cilj, niso navedeni.  
 
4.1.2 RESOLUCIJA O NACIONALNEM PROGRAMU ZA ENAKE MOŽNOSTI ŽENSK 
IN MOŠKIH 
 
»Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških (v nadaljevanju 
ReNPEMZM) je strateški dokument, ki opredeljuje temeljne politike enakosti spolov v 
Republiki Sloveniji za obdobje 2005–2013. Temeljni namen je izboljšati položaj žensk 
oziroma zagotavljati trajnostni razvoj pri uveljavitvi enakosti spolov. Politika enakosti 
spolov se zavzema za resnično partnerstvo med ženskami in moškimi ter za delitev 
odgovornosti pri odpravljanju neravnovesij v javnem in zasebnem življenju. Glavno vodilo 
nacionalnega programa je tako enaka prepoznavnost, enak položaj žensk in moških v 
družbi ter enako uživanje rezultatov družbenega razvoja.« (ReNPEMZM, 2005).  
 
ReNPEMZM (2005) opredeljuje usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja kot enega 
najpomembnejših pogojev za uveljavljanje enakih možnosti spolov v družbi, še posebej pri 
zaposlovanju in na trgu dela. Problem usklajevanja poklicnih in zasebnih obveznosti se 
kaže pri porabi in delitvi časa, upoštevanju zasebnih potreb v poklicni sferi in pri 
usklajevanju potreb družinskega življenja s poklicnimi aktivnostmi žensk in moških. 
ReNPEMZM poudarja pomen ustvarjanja pogojev za lažje in kakovostnejše usklajevanje 
družinskih ter poklicnih obveznosti mater in očetov ter tistih, ki skrbijo za starejše in druge 
pomoči potrebne družinske članice ter člane. Prav tako so pomembna zakonska določila, 
ki določajo enake pravice za oba starša oziroma vzpodbujajo k odpravljanju posredne 
diskriminacije, ter mehanizmi, ki omogočajo usklajevanje družinskih in poklicnih 
obveznosti. Na ravni delodajalk in delodajalcev ter na ravni javnih servisnih storitev 
morajo biti vzpostavljeni mehanizmi, med katerimi mora obstajati prilagodljivost, 
predvsem v smislu delovnega časa institucij, ki nudijo servisne storitve na področju 
družinskega dela. Hkrati morajo delodajalke in delodajalci upoštevati potrebe po 






4.1.3 DRUGI UKREPI, KI PODPIRAJO CILJE DRUŽINSKE POLITIKE V 
REPUBLIKI SLOVENIJI 
 
V nadaljevanju si še poglejmo nekaj drugih zakonskih podlag, ki urejajo področje 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja.  
 
Ustava Republike Slovenije 
Ustava Republike Slovenije (v nadaljevanju Ustava RS) (153. člen) je najvišji pravni akt. 
Vsi zakoni in drugi predpisi morajo biti v skladu z ustavo in s splošno veljavnimi načeli 
mednarodnega prava ter z mednarodnimi pogodbami, ki obvezujejo Slovenijo. Že v Ustavi 
RS (53. člen) je zapisano, da je naloga države varovati družino, materinstvo, očetovstvo, 
otroke in mladino ter ustvarjati za to varstvo potrebne razmere. Tudi zakonska zveza 
temelji na enakopravnosti zakoncev. Starši pa imajo pravico in dolžnost vzdrževati, 
izobraževati ter vzgajati svoje otroke. V Ustavi RS (14. člen) je zapisano še, da so s 
posameznimi zakoni in pravilniki urejeni različni sklopi življenja, med drugimi delo in 
družinska razmerja. Ustava določa, izhajajoč iz temeljnih človekovih pravic in svoboščin, 
da smo pred zakonom vsi enaki in da so vsem zagotovljene enake človekove pravice ter 
svoboščine. Ustava RS (49. člen) zagotavlja svobodo dela, vsakomur pod enakimi pogoji 
dostopno vsako delovno mesto, prisilno delo pa je prepovedano. 
 
Že v ustavi je Slovenija postavila temelje za pravne norme s področja enakopravnosti med 
spoloma, dela in družine ter njunega usklajevanja.  
 
Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih 
Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (v nadaljevanju ZSDP) je bil sprejet 
3. 4. 2014, v veljavo pa je stopil 11. 4. 2014. ZSDP ureja pravice z naslova zavarovanja za 
starševsko varstvo in pravice do družinskih prejemkov. »V ZSDP so podrobno opisane 
pravice, trajanje in višina nadomestila za vse vrste starševskega dopusta (materinski 
dopust, očetovski dopust, starševski dopust), opredeljena pa je tudi pravica do krajšega 
delovnega časa, ki najbolj vpliva na usklajevanje družine in poklica; predvsem mladi 
starši, ki imajo do otrokovega tretjega leta starosti zaradi starševstva formalno možnost 
za usklajevanje delovnega in družinskega življenja.« (ZSDP, 2014). Zelo slabo je v 
Sloveniji iz naslova ZSDP izkoriščena pravica do dela za skrajšani delovni čas. Razlog je 
predvsem finančni vidik, ker si ženske in moški tega enostavno ne morejo privoščiti.  
ZSDP poleg teh pravic določa še naslednje vrste družinskih prejemkov – denarnih 
prejemkov, ki omogočajo boljšo družinsko politiko:  
 starševski dodatek;  
 pomoč ob rojstvu otroka; 
 otroški dodatek; 
 dodatek za veliko družino;  
 dodatek za nego otroka;  






Slovenija ima v primerjavi z ostalimi državam članicami Evropske unije, te pravice urejene 
na zavidljivi ravni.   
 
Zakon o delovnih razmerjih 
Za usklajevanje družinskih in delovnih obveznosti je zelo pomemben Zakon o delovnih 
razmerjih (v nadaljevanju ZDR). ZDR (6. člen) izrecno prepoveduje diskriminacijo zaradi 
različnih posameznikovih specifik, med katerimi upošteva tudi spol in družinski status. 
Naj omenim nekatera bistvena področja, o katerih govori ZDR in so povezana z 
družinskim življenjem. Le-ta so (ZDR, 2013):  
 starševski dopust; 
 varstvo v času nosečnosti in starševstva v zvezi z nočnim ter nadurnim delom; 
 prepoved opravljanja del v času nosečnosti in v času dojenja; 
 minimalni letni dopust in način njegove izrabe; 
 pravica do plačane odsotnosti z dela zaradi osebnih okoliščin; 
 razporejanje delovnega časa.  
 
Po navedbah Šimec in Bežek (2011, str. 30) ZDR torej določa, da mora delodajalec 
delavcem omogočiti lažje usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti. ZDR 
delodajalcem prav tako nalaga, da morajo biti ženskam in moškim zagotovljene enake 
možnosti in enaka obravnava pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju, 
izobraževanju, delovnih razmerah in ostalih delovnih pogojih. Določbe v zakonih so 
pogosto zelo ohlapne, kar daje delodajalcem veliko svobode pri tem, da se zakoni v praksi 
ne uresničujejo, kot bi se morali. 
 
Zakon o enakih možnostih žensk in moških 
Zakon o enakih možnostih žensk in moških (v nadaljevanju ZEMŽM) je bil sprejet v letu 
2002. V ZEMŽM se določajo skupni temelji za izboljšanje položaja žensk in ustvarjanje 
enakih možnosti žensk in moških v političnem, ekonomskem, socialnem, vzgojno-
izobraževalnem ter na drugih področjih družbenega življenja (ZEMŽM, 1. člen).  
 
V nadaljevanju predstavljam samo nekatere pomembne člene v Zakonu o enakih 
možnostih žensk in moških:   
 
ZEMŽM v 4. členu opredeljuje enakost spolov kot enako udeležbo žensk in moških na vseh 
področjih javnega ter zasebnega življenja. Ženske in moški imajo enak položaj ter enake 
možnosti za uživanje vseh pravic in za razvoj osebnih potencialov, s katerimi prispevajo k 
družbenemu razvoju, ter enako korist od rezultatov, ki jih prinaša razvoj (ZEMŽM, 4. 
člen). 
 
ZEMŽM (5. člen) govori o enakem obravnavanju spolov, pomeni odsotnost neposredne in 






ZEMŽM (8. člen) določa, da se ukrepi v podporo enakih možnosti lahko sprejemajo na 
področju vzgoje in izobraževanja, zaposlovanja, poklicnega življenja, javnega oziroma 
političnega udejstvovanja in drugje v okviru posameznih področij družbenega življenja. 
Ukrepe lahko sprejemajo organi oblasti v skladu z njihovo sestavo in načinom delovanja, 
drugi subjekti v javnem sektorju, gospodarski subjekti, politične stranke in organizacijske 
civilne družbe. 
 
Za uveljavljanje načela enakosti žensk in moških si po ukinitvi Urada za enake možnosti 
prizadeva Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti – Sektor za 
enake možnosti.  
 
Najbolj pomembne naloge, ki se izvajajo, so (po Sektor za enake možnosti, 2014):  
 koordinira oblikovanje politik in pripravo predpisov na področju preprečevanja ter 
odpravljanja diskriminacije, predvsem pri prenosu predpisov Evropske unije o 
uresničevanju načela enakega obravnavanja oseb ne glede na raso ali etnično 
poreklo in o splošnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju ter delu; 
 spremlja položaj žensk in uresničevanje njihovih z ustavo, zakoni in mednarodnimi 
konvencijami zajamčenih pravic; 
 z vidika načela enakih možnosti žensk in moških obravnava predpise, akte ter 
ukrepe, ki jih sprejemajo Vlada Republike Slovenije in resorna ministrstva, ter h 
gradivom pred sprejemom podaja mnenja in predloge; 
 sodeluje pri pripravi predpisov, drugih aktov in ukrepov, ki jih pripravljajo 
ministrstva, in se nanašajo na ustvarjanje enakih možnosti žensk ter moških; 
 Vladi Republike Slovenije in ministrstvom daje pobude ter predloge za ukrepe s 
področja enakih možnosti žensk in moških ter s področja preprečevanja in 
odpravljanja diskriminacije;  
 pripravlja analize, poročila in druga gradiva s področja enakih možnosti žensk ter 
moških; 
 spodbuja ustvarjanje enakih možnosti žensk in moških z informiranjem ter 
osveščanjem; 
 obravnava pobude nevladnih organizacij, ki delujejo na področju enakih možnosti 
žensk in moških; 
 na podlagi veljavnih predpisov in postopkov zastopa Vlado Republike Slovenije v 
mednarodnih ter regionalnih organizacijah na področju zagotavljanja enakih 
možnosti žensk in moških; 
 izvaja naloge, določene v Zakonu o uresničevanju načela enakega obravnavanja in 
v Zakonu o enakih možnostih žensk in moških; 
 nudi administrativno tehnično oporo Svetu za uresničevanje načela enakega 
obravnavanja ter usklajuje dejavnosti posameznih ministrstev in vladnih služb, ki 
se nanašajo na izvajanje zakonodaje o preprečevanju diskriminacije; 
 zagotavlja delovanje zagovornika ali zagovornice načela enakosti ter zagovornika 





 usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja je eden od najpomembnejših 
pogojev za uveljavljanje enakih možnosti spolov v družbi, še posebej pri 
zaposlovanju in na trgu dela. 
 
Problem usklajevanja zasebnih in poklicnih obveznosti se kaže pri porabi in delitvi časa, 
upoštevanju zasebnih potreb v poklicni sferi in pri usklajevanju potreb zasebnega oziroma 
družinskega življenja s poklicnimi aktivnostmi žensk in moških. V Sloveniji kljub povečanju 
časa, ki ga moški namenjajo gospodinjskim opravilom in skrbi za družino, ženske 
namenijo tem opravilom skoraj dvakrat toliko časa kot moški. Da je skrb za otroka še 
vedno predvsem naloga žensk, odražajo tudi podatki o koriščenju dopusta za nego in 
varstvo otrok, delu s krajšim delovnim časom do tretjega leta starosti otrok in odsotnosti z 
dela zaradi nege družinskega člana oziroma članice. Razveseljiv pa je podatek, da večina 
očetov koristi pravico do očetovskega dopusta. 
Za zagotavljanje enakih možnosti spolov je temeljnega pomena ustvarjanje pogojev za 
lažje in kakovostnejše usklajevanje družinskih ter poklicnih obveznosti mater in očetov ter 
tistih, ki skrbijo za starejše in druge pomoči potrebne družinske članice ter člane (Sektor 
za enake možnosti, 2014): 
 
Strinjam se z navedbo Šimec in Bežekove (2011, str. 39), ki pravita, da slovenska 
zakonodaja iz delovnega, socialnega in družinskega področja nudi posameznikom pri 
usklajevanju poklicnih in družinskih obveznosti dobro osnovo. Starševstvo obravnava tako, 
da poskuša nuditi celovito varstvo materam in očetom z družinskimi obveznostmi. V 
Sloveniji poleg zakonodaje prispeva k lažjemu usklajevanju tudi dolga tradicija zadovoljivo 
urejene javne skrbi za varstvo otrok (predšolska vzgoja v vrtcu, obvezna osnovna šola), 
kjer je poskrbljeno za varstvo in prehrano otrok. Država in delodajalci morajo 
posameznikom omogočati lažje usklajevanje, vendar so tudi posamezniki odgovorni sami 
sebi. Dobro poznavanje možnosti, ki jim jih ponuja družba, ter ozaveščanje, da so te 
možnosti njihova pravica in ne le dobra volja delodajalcev, bi pripomoglo k lažjemu 
usklajevanju družinskega in poklicnega življenja ter povečalo možnost, da se ponujene 
ugodnosti tudi dejansko uresničujejo. 
 
Ule in Kuhar (2003, str. 134) navajata, da si nobena država ne sme dovoliti, da ne bi 
imela do družine prijaznih ukrepov. Nujni sta sistematizacija družinskih politik in 
dolgoročna strategija. Dolgoročno najslabša ekonomska in socialna politika je kombinacija 
ekonomskega liberalizma s socialnim konservatizmom. Prizadevati si je treba za 
združljivost družinske politike z realnim socialnim, ekonomskim in demografskim stanjem. 
Občine, socialne organizacije, množični mediji – vse te institucije se morajo vključiti v 
implementacijo nalog. Za reševanje družinskih zadev je potrebno aktivirati celotno vlado 
(skupaj z njenim vrhom) in družbo (s poudarkom na množičnih medijih in institucijah v 








4.2 RAVNOVESJE PRI USKLAJEVANJU DRUŽINE IN DELA 
 
Življenje ljudi je mogoče razumeti kot spremenljiv trikotnik, v katerem je posameznik v 
sredini in deluje na treh različnih področjih: v družini, na delovnem mestu ter v družbi. 
Usklajevanje dveh od teh področij – dela in družine – je lahko v današnjih delovnih okoljih 
izziv za veliko delavcev, predvsem za ženske. Po navadi prilagajanje kariere zasebnemu 
življenju na organizacijski ravni ni pogosto. Tudi, če obstajajo posebni državni dogovori in 
podjetja, ki omogočajo ravnotežje med delom ter zasebnim življenjem, je dobro 
ravnotežje še vedno precej odvisno od lastnega truda delavca. Vse to kliče po 
spremembah pri odnosu delodajalcev in spodbujanju pozitivnih ukrepov, ki jih sprejemajo 
podjetja. 
Problematika usklajevanja družinskega in delovnega življenja je prišla do izraza z 
legalizacijo enakih možnosti žensk na trgu dela in se dodatno okrepila z družini 
naklonjenimi politikami.  V začetku devetdesetih let so pri tem vodile skandinavske države 
in Združene države Amerike s tem, da je bila za organizacijsko politiko v skandinavskih 
državah značilna zelo močna podpora v državnih socialnih politikah, česar pa za Združene 
države Amerike ne moremo trditi. V Sloveniji se je v drugi polovici 20. stoletja uspešno 
razvijala državna socialna politika, ki je staršem močno olajšala usklajevanje družinskega 
življenja s poklicnim. Podjetja se zato niso čutila dolžna posegati v omenjeno problematiko 
in so delovanje na tem področju prepustila državi. Z uvedbo tržne ekonomije in z vstopom 
Slovenije v Evropsko unijo so se stvari začele spreminjati, saj je Slovenija začela svojo 
zakonodajo prilagajati kriterijem Evropske unije.    
 
Ravnovesje med poklicnim in zasebnim življenjem je koncept, ki vključuje ustrezno 
postavljanje prioritet med delom (kariero, službo) in življenjskim stilom (zdravje, družina, 
ugodje, osebnostni razvoj). Je zadovoljstvo in dobro delovanje na delovnem mestu ter 
doma, pri čemer so konflikti med vlogami čim manjši. Do konflikta pride, ko posameznikov 
trud, da bi izpolnil svojo vlogo pri delu, preprečuje njegovo zmožnost, da izpolni vlogo v 
domačem življenju. Problemi usklajevanja poklicnih in zasebnih obveznosti se odražajo 
skozi delitev časa, upoštevanje zasebnih potreb v poklicnem delovanju in usklajevanje 
zasebnih ter družinskih potreb s poklicnimi aktivnostmi. Je eden izmed najpomembnejših 
pogojev za uveljavljanje enakih možnosti spolov v družbi, še posebej pri zaposlovanju in 
na trgu dela (Wikipedija, 2014).  
 
Kalliath in Brough (2008, str. 326) sta zbrala različne definicije ravnovesja med delom in 
življenjem. Ugotovila sta dve bistveni značilnosti vseh definicij, in sicer (1) zaznavo 
dobrega ravnovesja in (2) da se le-ta lahko spreminja s časom, v odvisnosti od 
pomembnih življenjskih dogodkov in sprememb v družbi. Na podlagi tega predlagata novo 
definicijo, ki zajema bistveni značilnosti vseh prejšnjih: Ravnovesje med delom in 
zasebnim življenjem je posameznikova zaznava, da so aktivnosti znotraj in izven 






Po podatkih OECD (2014)  ljudje od ene desetine do ene petine svojega časa porabijo za 
neplačano delo. Razdelitev nalog znotraj družine je še vedno pod vplivom spolnih vlog; 
tako moški večino časa namenijo plačanemu delu, medtem ko ženske porabijo več časa 
za neplačano gospodinjsko delo in vzgojo otrok. Moški v Sloveniji porabijo 166 minut na 
dan za kuhanje, čiščenje in za skrb otrok, kar je več, kot je povprečje OECD, ki je 141 
minut, vendar je še vedno manj od slovenske ženske, ki v povprečju porabi 286 minut na 
dan za neplačano delo. Drugi pomemben dejavnik je z vidika ravnovesja med poklicnim in 
zasebnim življenjem količina časa, ki ga človek v povprečju preživi na delovnem mestu. 
Dokazi kažejo, da lahko dolg delovnik škoduje osebnemu zdravju, ogroža varnost in 
povečuje stres. Po podatkih OECD v Sloveniji delamo 1640 ur na leto, torej manj od 
povprečja OECD, ki je 1765 ur.  Delež zaposlenih, ki delajo več kot 50 ur na teden, med 
državami OECD ni zelo velik. V Sloveniji je skoraj 6 % vseh zaposlenih, ki delajo nadure, 
je pa manj od povprečja držav v OECD, ki je 9 %. Glede na primerjave med spoloma, pa 
8 % moških dela nadure, pri ženskah pa je delež za polovico manjši, torej znaša 4 %. 
Količina in kakovost preživljanja prostega časa sta zelo pomembna za dobro počutje ljudi 
in lahko prineseta dodatne koristi, tako za telesno kot duševno zdravje. Po podatkih OECD 
v Sloveniji delavci namenijo v povprečju 61 % svojega delovnega časa oziroma 14,6 ur za 
osebno nego (prehranjevanje, spanje itd.) in prosti čas (druženje s prijatelji in z družino, 
hobiji, igre, računalniške in televizijske uporabe itd.) – kar je nekoliko od povprečja OECD, 
ki  je 15 ur.  
Iskanje primernega ravnotežja med delom in zasebnim življenjem je izziv za vse 
zaposlene, še posebej za zaposlene starše. Nekateri pari bi radi imeli (več) otrok, vendar, 
ali bi si lahko to privoščili, če ne bi bili zaposleni. Drugi starši so zadovoljni s številom 
otrok v svoji družini, vendar bi želeli delati več.  
To je izziv za vse države in njihove vlade, saj, če starši ne morejo doseči želenega 
ravnotežja med poklicnim in zasebnim življenjem, ne morejo dobro delati na delovnem 
mestu in prav tako se doma ne počutijo dobro.  
Ustrezno ravnovesje med delom in družino je pomembno tako za učinkovito delo in boljše 
zdravje pri posameznikih, kakor tudi zaradi tega, ker sta družina in zasebno življenje 
vrednoti sami po sebi – za vodjo organizacije mora biti pomembno, da imajo njegovi 
podrejeni možnost preživljati kvaliteten čas z družino oziroma izven dela, čeprav to ne bi 
imelo pozitivnega učinka na samo organizacijo. Res je, da delodajalec plača delavca zgolj 
za opravljeno delo, toda rezultati dela so odvisni od delavčeve osebnosti kot celote. To 
pomeni, da so zahteve in težave, ki se ustvarjajo na drugih področjih življenja, prisotni 
tudi na delovnem mestu in vplivajo na motivacijo ter učinkovitost zaposlenega. S 
pozitivnim in celostnim pristopom do zaposlenih bi podjetja lažje razumela njihove težave 
ter bi pripomogla k odpravljanju le-teh; na ta način bi prispevala k boljši kakovosti 





4.3 TEŽAVE IN REŠITVE PRI USKLAJEVANJU DRUŽINSKEGA TER 
POKLICNEGA ŽIVLJENJA 
 
Pomanjkanje časa in preobremenjenost z različnimi vlogami sta zelo pogosta vzroka za 
težave pri usklajevanju dela in zasebnega življenja. Ker se hitro spreminja tudi način 
življenja, tempo je vse hitrejši, delovnih kot tudi družinskih obveznosti je vedno več, imajo 
številni zaposleni težave z usklajevanjem družinskega in poklicnega življenja.  
 
Po mnenju Skupine IRI (2014) je usklajevanje obveznosti na prvem mestu; odvisno od 
tega, kako nujne in pomembne so te obveznosti. Zelo pomembno je, da se naučimo 
pametno postavljati prioritete in da jih vedno znova spreminjamo. Če je ena obveznost za 
nas vedno na prvem mestu, nam bo za drugo vsakokrat zmanjkalo časa in energije. S tem 
bomo vedno imeli občutek, da nismo zadostili vsem pričakovanjem. Usklajevanje bomo 
zato še naprej zaznavali kot stresno. S postavljanjem prioritet je povezana tudi načrtna 
organizacija dejavnosti, zato da se nam delo ne začne kopičiti. Vzrok težav z 
usklajevanjem delovnih in družinskih obveznosti so lahko tudi naša lastna visoka 
pričakovanja. V takšnem primeru si hitro naložimo preveč dela, z njim pa obveznosti, ki jih 
težko obvladamo. Sprejeti moramo dejstvo, da ne moremo opraviti vseh stvari enako 
dobro, in to nam ne sme povzročati občutkov krivde. Naša visoka pričakovanja lahko 
zamenjamo z bolj uresničljivimi. Da bomo delovne in družinske obveznosti opravljali enako 
dobro in to dlje časa, je zelo malo verjetno. Če sprejmemo za uspeh, da nam denimo na 
družinskem področju uspe opraviti vse obveznosti in to zelo uspešno, smo že na tej točki 
dosegli nekaj, česar ne zmore vsak. Vsak dan moramo vedno znova organizirati, velikokrat 
vse načrte opustiti ter se sprijazniti, da nismo vsega naredili. Začasno lahko omilimo 
težave pri usklajevanju družinskih in delovnih obveznosti tako, da poskusimo zmanjšati 
obremenitve doma in v službi ali uvedemo nekaj ukrepov, s katerimi lahko prihranimo čas 
ter ohranimo pozitivno razpoloženje. Del obremenitev na delovnem področju nam lahko 
odvzame že samo delovno mesto in podjetje, v katerem delamo. Vse več je podjetij, ki 
težave zaposlenih pri usklajevanju dela in družine poskušajo odpraviti tako, da ponujajo 
prilagodljiv delovni urnik z izbiro ure prihoda in odhoda, otroške časovne bonuse, pri 
katerih zaposlenim z otroki omogočajo dodatne proste dneve poleg zakonsko določenih, in 
celo možnost dela od doma.  
 
Kotovska, Matysiakova in Styrceva (2010) navajajo, da si politike Evropske unije  
prizadevajo za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja ter so se postopoma 
preusmerile v svojem obsegu – enako obravnavanje žensk in moških na delovnem mestu, 
povečanje zaposlovanja za spodbujanje gospodarske rasti, doseganje boljšega ravnotežja 
med poklicnim in zasebnim življenjem, zvišanje stopnje rodnosti. Iz podatkov druge 
Evropske raziskave o kakovosti življenja (EQLS) Eurofound, ki je bila opravljena v letu 
2007, je razbrati, da približno 50 % zaposlenih v Evropski uniji poroča o prekrivanju 
časovnih zahtev med družino in delom, zaradi pritiska na delovnem mestu in /ali doma.« 
Glavni problem je, da delo moti družinsko življenje bolj kot obratno. Le manj kot 10 % 





Nizozemske izstopajo med državami članicami Evropske unije, saj norveški, švedski, 
danski in nizozemski delavci občutijo le 5 % ali manj pritiska na delu ter doma. Če 
pogledamo zaposlene moške in ženske z vidika časa, ki ga namenijo skrbi za otroke, 
rezultati kažejo, da zaposleni moški v Estoniji, Norveški, Poljski in Švedski namenijo od 23 
do 26 ur na teden izobraževanju ter skrbi za otroke, kar je največ časa v primerjavi z 
moškimi v drugih državah. Najmanj časa skrbi za otroke namenijo moški v Avstriji, 
Slovaški in Turčiji, in sicer 10 do 11 ur na teden. V Estoniji, na Nizozemskem in 
Norveškem ženske porabijo največ časa za izobraževanje in skrb za otroke, to je 40 do 48 
ur na teden. Najmanj ga porabijo ženske v Romuniji in na Finskem, 17 do 19 ur na teden. 
Vidimo, da so tako ženske kot moški v Estoniji in na Nizozemskem zelo vključeni v skrb za 
otroke, več kot zaposleni v katerikoli drugi evropski državi. Velik delež zaposlenih v Evropi 
ima težave pri izpolnjevanju družinskih obveznosti zaradi intenzivnosti in časa, ki ga 
namenijo plačanemu delu. Približno 22 % zaposlenih v Evropski uniji poroča, da nekajkrat 
na teden pridejo domov preveč utrujeni, da bi namenili čas še gospodinjskim opravilom. 
Kar 26 % pa jih trdi, da se ta problem pojavi nekajkrat na mesec. Število ur, preživetih v 
službi, ovira 10 % delavcev pri izpolnjevanju njihovih družinskih obveznosti vsaj nekajkrat 
na teden, medtem ko jih 19 % trdi, da je temu tako nekajkrat na mesec. Zakaj prihaja do 
razlik med državami, kot so Danska, Finska, Norveška in Švedska ter ostalimi državami, 
lahko poiščemo v drugačnem pogledu na usklajevanje dela in družine. Na Danskem, 
Finskem, Norveškem in Švedskem, kot tudi v državah Beneluksa in Francije, gre pri 
uravnoteženju dela ter življenja bolj za vprašanje pomanjkanja časa za izvedbo vseh 
aktivnosti. Ljudje menijo, da čas, ki ga namenijo za delo, tekmuje s časom, ki naj bi ga 
preživeli z družino, s prijatelji in z ostalimi interesi. V srednje in vzhodnoevropskih državah 
ter Bolgariji, Romuniji, Hrvaški, Makedoniji in Turčiji pa v prvi vrsti na uravnoteženost med 
delom in družino vpliva utrujenost med člani gospodinjstva zaradi slabih delovnih pogojev, 
povezanih z dolgim delovnim časom. V tem primeru lahko trdimo, da je pritisk dela ovira 
za družinsko življenje. 
 
V literaturi sta Danska in Nizozemska pogosto omenjeni kot primer uspešnih praks na 
področju usklajevanja, fleksibilizacije in potreb po kvalitetnem ter uravnoteženem 
življenju. Razloge za visoko število ur, ki jih namenijo družinskim obveznostim, najdemo 
tudi pri zanimivi značilnosti pogleda na definicijo dela. Odsotnost zaradi skrbi za otroke 
namreč upoštevajo kot enega od legitimnih razlogov začasne odsotnosti z delovnega 
mesta.  
 
Rezultate lahko pripišemo politiki v nordijskih državah (Danska, Finska, Norveška in 
Švedska), ki imajo posluh za politiko, prijazno družini. Zaposleni ne čutijo pritiska dela na 
družino, zato se lahko v večji meri posvetijo tudi družinskim obveznostim.  
 
Ule in Kuhar (2003, str. 134) navajata, da nordijske družinske politike ponujajo 
velikodušno finančno in davčno podporo posameznicam ter posameznikom in parom z 
otroki; pomagajo jim uravnotežiti starševske in delovne vloge. Manj ugodno je, da so 
razmeroma drage in zahtevajo zelo veliko politične volje. Izkušnje iz zahodne Evrope 





politike stoodstotno ne zagotavljajo uspeha. Vsekakor pa prispevajo k dobrobiti družin in 
otrok ter pomagajo parom, da se približajo svojemu idealu velikosti družine. 
 
S težavami usklajevanja dela in družine se srečujemo tudi v Sloveniji. Težave, s katerimi 
se srečujejo posamezniki in posameznice v slovenskem okolju pri usklajevanju različnih 
področij življenja, so delo univerzalne, ker se s podobnimi težavami srečujejo ljudje 
povsod v svetu. Vsebina teh težav je povezana tudi z izbiro razvojne poti, po kateri bo šla 
evropska in svetovna kapitalistična ureditev. Po drugi strani pa so zaradi do zdaj dosežene 
enakopravnosti med spoloma, trenutnega stanja v razvoju kapitalističnega gospodarstva 
in blaginjskega sistema ter načrtovanih razvojnih usmeritev izhodišča in načini za 
reševanje te problematike v Sloveniji specifični (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar, 2007, 
str. 185). 
 
Na udaru so predvsem mladi, ki se srečujejo s težavo – bodoči potencialni starši in odnos 
delodajalcev do potencialnih staršev. Problem se pojavi, ko delodajalci v strmenju k 
izboljšanju ekonomskih kazalcev pozabijo na potrebe zaposlenih in jih preobremenijo ter 
jim na ta način odvzamejo čas, ki bi ga namenili družini in ostalim obveznostim. 
 
Strinjam se z navedbo  Stropnikove (2006, str. 70), ki pravi, da se mladi ljudje in starši 
majhnih otrok tako v zadnjih dveh desetletjih med drugim soočajo z:  
 brezposelnostjo (le-ta se je sicer precej zmanjšala v primerjavi z najvišjimi 
doseženimi stopnjami); 
 negotovostjo zaposlitve (zaradi nestabilnosti ali propada podjetij, odpovedi ipd.); 
 zaposlitvami za določen čas (le-te predstavljajo tri četrtine vseh novih zaposlitev); 
 neustreznim delovnim časom in drugimi delovnimi pogoji (na katere imajo le 
majhen ali nikakršen vpliv); 
 negativnim odnosom delodajalcev do potencialnega starševstva; 
 neustreznim odnosom delodajalcev do starševskih obveznosti; 
 neustreznim delovnim časom vrtcev (oziroma z neusklajenostjo le-tega z lastnim 
delovnim časom). 
 
Številne težave, s katerimi se soočajo mladi/starši pri usklajevanju delovnega in 
zasebnega življenja, bi bilo mogoče vsaj omiliti, če že ne odpraviti z boljšo organizacijo 
dela, ki temelji na pregledni in jasni organizacijski ter poslovni komunikaciji in 
premišljenem oblikovanju nehierarhičnih timov, ki omogočajo nadomestljivost 
posameznega člana/članice. Seveda pa nobena organizacijska sprememba ni mogoča brez 
vključevanja vseh zaposlenih, ki bi morali biti enakovreden partner. Zavedati bi se morali 










Delodajalci lahko uvajajo številne primarne strategije za preprečevanje konfliktov med 
delom in družino, in sicer (po Stropnik, 2006, str. 70):  
 s fleksibilnejšem delavnikom: gibljiv delovni čas (dnevna, tedenska, mesečna ali 
letna delovna obveznost), zgoščen delovni teden (zaposleni opravijo tedenske ure 
dela npr. v štirih dneh in so ostale tri dni prosti), delitev delovnega mesta (dva 
zaposlena na istem delovnem mestu, vsak s polovičnim delovnim časom); 
 s sodelovanjem zaposlenih pri izdelavi urnikov; 
 z odločanjem zaposlenih o količini in mestu dela (kadar je to mogoče): delo na 
domu,  fleksibilnejši starševski dopust, možnost prekinitve zaposlitve za določen 
čas z zagotovljeno vrnitvijo na staro delovno mesto, možnost prehoda z zaposlitve 
s polnim delovnim časom na zaposlitev s krajšim delovni časom in obratno, 
usklajevanje delavnika s šolskimi obveznostmi otrok ipd. 
 
Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadarjeva (2007, str. 176) navajata, da naj bi delodajalci torej 
delovne pogoje oziroma delovni čas zastavili kar se da fleksibilno, tako da bodo staršem 
omogočili čim lažje usklajevanje delovnih in družinskih obveznosti, hkrati pa ne bodo 
ogrožali uspešnega poslovanja podjetja. Družini prijazna politika ne more nastajati v 
pisarnah vodstva podjetja, temveč mora biti odsev potreb in zanimanja zaposlenih v 
konkretnem času in v konkretnih okoliščinah. Zato je to politiko občasno potrebno 
preverjati in jo po potrebi spreminjati. S tem, da svojim zaposlenim pomagajo ustvariti 
zadovoljivo usklajenost med delom in družino, podjetja povečujejo dobiček. Zato mora biti 
tematika usklajevanja dela in družine v podjetjih nenehno navzoča, predvsem v oddelku, 
ki se ukvarja s človeškimi viri. Za vodstvene delavce najbrž ni dileme glede tega, kaj je 
pomembno: to, kdaj in kje zaposleni delajo, ali pa to, kakšni so rezultati dela glede na 
količino, kakovost in roke.  
 
4.4 ODGOVORNOST ORGANIZACIJE 
 
Wikipedija (2014) navaja, da je odgovornost organizacije, delovanje organizacije v korist 
organizacije same in vseh njenih  deležnikov. Enotnega pogleda na odgovornost ni, govori 
pa se o obstoju treh krogov. Notranji krog se nanaša na osnovno odgovornost do 
učinkovitega delovanja ekonomske funkcije organizacije, vmesni krog upošteva družbene 
vrednote in prioritete, zunanji krog pa se nanaša na nove oblike odgovornosti, ki jih mora 
organizacija osvojiti, če želi prispevati k razvoju družbenega okolja. 
Področij, na katerih organizacija deluje odgovorno, je veliko. Organizacija mora biti v prvi 
vrsti odgovorna do svojih zaposlenih, do svojih kupcev, uporabnikov, okolja, države in 
nenazadnje tudi do svojih konkurentov. Pri zasledovanju ciljev odgovornosti organizacije 
morajo biti le-ti skladni s strategijo in cilji same organizacije. Odgovornost organizacij se 
odraža na eni strani v usklajevanju poklicnega in družinskega življenja na ravni 
posameznika ter na drugi strani na ravni organizacije. Tudi na uspešnost usklajevanja 
poklicne in družinske odgovornosti vplivajo številni dejavniki, tako na ravni posameznika in 





4.4.1 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA NA RAVNI 
POSAMEZNIKA 
 
Strinjam se navedbo Černigoj Sadarjeve (2004), ki pravi, da je za iskanje ravnotežja  
odgovoren vsak posameznik, vendar ga lahko doseže samo v sodelovanju z okolico. 
Posameznik gre v življenju skozi različna obdobja in življenjske situacije, v katerih ima 
različne interese ter prioritete. Tem interesom mora prilagajati svoje delovno življenje, saj 
je usklajevanje oziroma iskanje ravnotežja med delom in ostalimi področji življenja izredno 
dinamično ter ga je potrebno vseskozi vzpostavljati. Uspešnost usklajevanja delovne in 
zasebne sfere pa je odvisna od vsakega posameznika ter od njegovih sposobnosti 
samozaupanja, oblikovanja življenjskih ciljev, dostopa do ustreznih informacij, 
komunikacijskih veščin, sposobnosti upravljanja s časom in sposobnosti ter interesa za 
učenje novega. Usklajevanje delovnega in zasebnega življenja pomeni »prožnost, 
pridobivanje in vzpostavljanje smiselnega ravnotežja med časom ter različnimi oblikami 
investicij na tak način, da lahko svoje delo opravljamo učinkovito, obenem pa imamo 
dovolj časa za druge pomembne stvari v življenju, kot so družina, skupnost, hobiji, učenje 
in različne dejavnosti v prostem času. Kakovost delovnega življenja, ki ga posameznik 
doseže z uspešnim usklajevanjem dela in ostalih področij življenja, vpliva tudi na podjetje, 
saj z uvajanjem organizacijskih politik in praks, ki to usklajevanje omogočajo, posredno ali 
neposredno pripomore k doseganju organizacijskih ciljev, kot so ustvariti čim večji 
dobiček, dober položaj in ugled na tržišču, dobre odnose med zaposlenimi in dobro 
organizacijsko klimo.  
 
Podobno menita tudi Šimec in Bežek (2011, str. 21), ki pravita, da bi posamezniki lažje 
usklajevali svoje poklicno in družinsko življenje, morajo biti vzpostavljeni mehanizmi tako 
na družbeni ravni z nacionalno zakonodajo in institucionalnimi okvirji kot tudi na ravni 
delodajalcev. Upoštevati in osvetliti je treba tudi odnos ljudi samih, se pravi moških in 
žensk, do problematike enakopravnosti spolov pri delu in do usklajevanja družinskega in 
poklicnega življenja. Doseganje želenih rezultatov je namreč odvisno tudi od njihovih 
svobodnih odločitev glede družinskih in delovnih obveznosti, življenjskega standarda, 
izrabe njihovega prostega časa ter načina, kako vse te obveznosti med sabo usklajujejo. 
 
Ule in Kuhar (2003, str. 110) pa navajata, da so današnje delovne razmere bolj negotove; 
zahtevajo čim večje angažiranje, mobilnost in fleksibilnost posameznikov ter spremenljive 
delovne ure. Nestabilnost služb je zaradi zaostrene globalne tekmovalnosti in uvajanja 
novih tehnologij vse večja. Mnogo delovno aktivnih, predvsem mladih, je zaposlenih za 
določen čas ali zgolj pogodbeno, to pa ne zagotavlja zadostne dolgoročne ekonomske 
varnosti, da bi se lotili nepreklicnih odločitev, kot je spočetje otroka. Pogosto  poklicnega 
in družinskega življenja ni mogoče uskladiti, še posebej, ker se mladim zdi tudi 
starševstvo zelo zahtevna vloga. Združljivost poklica in družine je samoumevno 
(večinoma) ženska stvar. Raziskave kažejo, da se je treba enemu odpovedati. V mlajšem 





4.4.2 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA NA RAVNI 
ORGANIZACIJE 
 
Ule in Kuharjeva (2003, str. 110) navajata, da so globalna ekonomija, konkurenčnost, 
nova ekonomija, hitra internacionalizacija ekonomskih izmenjav, razvoj novih 
informacijskih in komunikacijskih tehnologij pripeljali do strukturnih gospodarskih 
sprememb, ki odsevajo tudi na ravni delovanja podjetij. 
 
Podjetja niso povsem neodvisne organizacije, ampak so del naravnih in družbenih 
sistemov. To pomeni, da se z vidika dolgoročnega razvoja ne morejo izogniti dejstvu 
pomanjkanja naravnih, socialnih in človeških virov ter svojega vpliva na razvoj teh virov 
(Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar, 2007, str. 93).  
 
Med klasične teme odgovornosti na ravni organizacije danes uvrščamo spoštovanje 
človekovih pravic, nediskriminacijo oziroma zagotavljanje enakih možnosti za vse, zdravje 
in varnost na delovnem mestu, okoljevarstvo … (Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar, 2007, 
str. 95).  
 
Vprašanje razmerja med poklicnim in zasebnim, posebej družinskim življenjem postaja vse 
pomembnejše vprašanje za menedžment človeških virov. Razlogov za to je več. Sodobne 
družbe težijo k polni zaposlenosti prebivalstva, kar pomeni, da v družini ni nikogar, ki bi 
skrbel za otroke, bolne, invalide in ostarele v času, ko so ostali družinski člani delovno 
aktivni. Tudi skoraj ni več razširjenih družin, v katerih je to vlogo imela starejša 
generacija. Skrb za pomoči potrebnih ljudi lahko zato ovira zaposlovanje delovno 
sposobnih, prav tako jih ovira pri njihovem produktivnem delu. Na drugi strani pa 
globalizacija stopnjuje konkurenco med gospodarstvi in s tem pričakovanja njihovih 
delodajalcev po večji intenzivnosti dela zaposlenih ter po njihovi razpoložljivosti tudi v 
času, ko varstvene organizacije ne nudijo svojih storitev, na primer zvečer, ponoči, ob 
sobotah, nedeljah, praznikih. To vodi v obremenitev zaposlenih in v nerešljive situacije pri 
organizaciji zasebnega ter poklicnega življenja.  
  
Razvite družbe se zaradi nizke stopnje rodnosti hitro starajo. Za ohranjevanje ravnotežja v 
družbeni produkciji se od njih še posebej pričakuje, da bodo vsi za delo sposobni tudi 
delovno aktivni. To pa zaostruje obe navedeni vprašanji: intenziviranja in fleksibilizacije 
dela ter skrbi za družinske člane, kar še dodatno zmanjšuje motivacijo za ustvarjanje 
družine ter rojevanje otrok.  
 
Navedene razmere silijo v iskanje rešitev v dveh smereh. Na eni strani zopet postaja 
predmet javne skrbi vprašanje razmerja med poklicnim in zasebnim oziroma družinskim 
življenjem. Na poseben način so to vprašanje razreševale že bivše socialistične države, ki 
bi tako omogočile višjo stopnjo zaposlenosti prebivalstva, predvsem žensk. Zato so gradile 
javne otroške vrtce,  javne zdravstvene in kulturne ustanove, domove za ostarele, 





Tudi kapitalistične države so razvile podoben vzorec z močnimi sindikati in močnimi 
socialdemokratskimi strankami. 
V sodobnem času so ta prizadevanja vidna zlasti v programih Evropske unije, kjer posebej 
poudarjajo, da naj bi enake možnosti pri zaposlovanju žensk dosegli z razvojem ustrezne 
javne infrastrukture, kot so npr. otroški vrtci (Vaupotič, 2009).  
 
Na drugi strani pa zlasti v državah, kjer ni tradicije javnih programov in kjer bolj 
poudarjajo zasebno iniciativo, vprašanje razmerja med poklicnim in družinskim življenjem 
v večji meri rešujejo delodajalske organizacije same. Po navadi se z njim spoprijema 
menedžment človeških virov.  
 
V Združenih državah Amerike tako zasledimo štiri stopnje oziroma smeri iskanja rešitev, in 
sicer (Vaupotič, 2009):  
1. najprej so z različnimi programi in ugodnostmi pomagali revnim materam z 
majhnimi otroki ter družinam, ki so skrbele za starejše in invalide; 
2. na naslednji stopnji so delodajalci delavcem z družinskimi obveznostmi začeli 
prilagajati organizacijo dela (fleksibilni delovni čast, delitev delovnega mesta, delo 
na daljavo); 
3. tretjo stopnjo prestavlja sprememba organizacijske kulture, pri čemer naj bi 
delodajalci postali bolj pozorni na zasebne potrebe zaposlenih. Oblikovala naj bi se 
družinam prijazna podjetja. Možnosti za to so majhne, saj delodajalci od 
zaposlenih pričakujejo predvsem, da podaljšujejo »normalni« delovni čas, delajo 
ob neobičajnih urah, gredo na službeno pot ipd.; 
4. učinkovitejši odgovor na potrebe zaposlenih in njihovih družin je zato pričakovati 
od lokalnih skupnosti, ki naj bi razvijale ustrezne programe.  
 
Podobno razmišljanje zasledimo tudi na Danskem, kjer imajo podjetja za usklajevanje 
delovnega in družinskega življenja tri možnosti, in sicer (Vaupotič, 2009): 
1. prva možnost je povezana z delovnim časom – fleksibilen prihod na delo in odhod 
z dela, različna dolžina delovnega časa ter možnost izostankov glede na potrebe 
družine; 
2. prožna organizacija dela je druga možnost. Vključuje večjo zamenljivost med 
delavci, da lahko v primeru odsotnosti nadomeščajo drug drugega, možnost 
komunikacije s člani družine med delovnim časom, možnost dela na domu ipd.;  
3. tretja možnost je spreminjanje organizacijske kulture, ki naj bi postala bolj 
dovzetna za potrebe družin.  
 
Podjetje mora v veliki meri skrbeti za kakovost integracije dela in ostalih področij življenja 
zaposlenih, saj ima konec koncev vsak družino ter posledično tudi odgovornosti, ki 
vplivajo na njegovo delo in zasebnost. V Evropi se seveda zavedajo tudi pomembnosti 
harmonizacije dela in družine, ravnotežja med poklicnim ter družinskim življenjem, ki 
postaja vedno pomembnejši dejavnik vsakdanjega življenja zaposlenih – celo veliko bolj 






4.4.3 DRUŽBENA ODGOVORNOST V DRŽAVAH EVROPSKE UNIJE 
 
Družbeno odgovornost lahko najsplošneje opredelimo kot obveznost človeštva, da 
uresničuje skupne cilje družbe.  
Družbena odgovornost  je odgovornost organizacije za vplive njenih odločitev in 
dejavnosti na družbo in okolje, ki skozi pregledno ter etično ravnanje (IRDO, 2014):  
 prispeva k trajnostnemu razvoju, vključujoč zdravje in blaginjo družbe; 
 upošteva pričakovanja deležnikov; 
 je v skladu z veljavno zakonodajo in mednarodnimi normami ravnanja; 
 je integrirana v celotno organizacijo in se izvaja v vseh njenih odnosih.  
 
Po Vidovičevi (2010, str. 80) se v velikem številu zahodnoevropskih držav, v katerih je 
fleksibilnost trga delovne sile stalni spremljevalec prevladujočega načina proizvodnje,  
odnos do družine in posameznika izboljšuje, predvsem v obliki fleksibilnega zaposlovanja. 
Pri tem je seveda potrebno poudariti, da so na njihov razvoj pomembno vplivali kulturni 
vzorci, na katerih temeljijo posamezni modeli držav blaginje. 
 
Po navedbah Green paper (2001, str. 6) številne evropske organizacije zagovarjajo 
strategije družbene odgovornosti, ki so  posledica družbenih, okolje-varstvenih in 
ekonomskih pritiskov. Čeprav se družbena odgovornost pojavlja v vseh tipih organizacij 
(javnih in zasebnih, majhnih in srednje velikih ter raznih združenjih), so to večinoma 
velike organizacije, ki s tem vlagajo v prihodnost in pričakujejo, da se jim bo strošek 
uvajanja teh politik vrnil v obliki večjega dobička. V tako imenovani »Zeleni listini« – to je 
evropski listini za promocijo družbene odgovornosti organizacij, so predstavljene 
možnosti, kako bi Evropska unija lahko spodbujala družbeno odgovornost podjetij, tako na 
evropski kot na mednarodni ravni. Predlagano je, da naj bi posamezne države članice 
glede na to, da se vse srečujejo s podobnimi izzivi, izmenjale izkušnje s tega področja. Po 
mnenju Evropske komisije bi bilo namreč pomembno državam članicam omogočiti 
pristope k družbeno odgovornim politikam, ki bi bile skladne in sporazumne s politikami 
Evropske komisije ter z njenimi mednarodnimi obveznostmi.  
  
4.5 ORGANIZACIJSKE OBLIKE, NAKLONJENE USKLAJEVANJU 
POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
 
Vaupotičeva (2009, str. 42) meni, da najbolj naklonjene družinam so organizacijske 
politike, ki vključujejo fleksibilne oblike dela, usklajevanje delovnih in družinskih 
obveznosti, saj naj bi le-te odločilno vplivale oziroma pripomogle k vzpostavljanju 
ravnotežja med delom in zasebnostjo. Vendar je od vrste fleksibilne delovne prakse, 





življenje prilagodi delovnemu okolju odvisno, koliko družinam naklonjene organizacijske 
politike pripomorejo k usklajevanju delovnega in zasebnega življenja. 
 
Ule in Kuhar navajata (2003, str. 125), da se številna podjetja v razvitih državah že 
zavedajo, da so do družine prijazne delovne razmere pomembne za komercialni uspeh 
podjetja. Pomagajo namreč privabiti in zadržati dobre delavce. Motiviran in zadovoljen 
delavec je veliko bolj učinkovit, produktiven in predan; zmanjšajo se bolezni in 
absentizem. Videti je, da se v Sloveniji le malo podjetij zaveda, da je tudi upoštevanje 
družinskih želja in obveznosti zaposlenih ključnega pomena za uspeh podjetja. Tako 
imenovana do družin prijazna delovna mesta ima le peščica slovenskih podjetij. 
 
Analiza stroškov in koristi, ki jo je izvedla nemška agencija Prognos AG, je pokazala, da se 
do družine prijazni ukrepi podjetjem izplačajo tudi s finančnega vidika. Razmerje med 
realiziranimi prihranki in stroški do družine prijaznih ukrepov izkazuje povračilo investicije. 
Preučevali so stroške naslednjih ukrepov (po Ule in Kuhar, 2003, str. 125): 
 svetovalne storitve za starše, vzdrževanje stikov z zaposlenimi med porodniškim 
dopustom, programi vnovičnega vstopa v službo po porodniškem dopustu; 
 delo za skrajšani delovni čas, fleksibilnost pri delu, suverenost staršev; 
 delo na domu za zaposlene med porodniškim dopustom; 
 varstvo otrok v podjetju ali varstvo, subvencionirano s strani podjetja. 
 
Ule in Kuhar (2003, str. 125) sta mnenja, da se s takimi ukrepi podjetje lahko izogne več 
kot 50 % stroškom, ki nastanejo zaradi nezadostne združljivosti poklica in družine (npr. 
stroškom premeščanja, fluktuacije na delu in vnovične vključitve v delo). Stroški za 
prijaznost do družine so občutno nižji od stroškov za novo iskanje delavcev, njihovo 
vpeljavo, manjkajoči čas. Zaradi boljšega ravnotežja med družino in svetom dela pa so na 
boljšem predvsem družine, ki so razbremenjene pri koordiniranju. Od teh ukrepov v 
podjetjih ima korist tudi država, kajti višja stopnja zaposlenosti pomeni več davkov in 
socialnih dajatev. Za podjetje samo pa na družino usmerjena osebna politika poleg 
finančnih prihrankov pomeni konkurenčno prednost in tudi višjo motiviranost ter večje 
poistovetenje s podjetjem. 
 
Černigoj Sadar (2004) navaja, da so se v naprednih podjetjih ob koncu prejšnjega stoletja 
začele razvijati družinam naklonjene organizacijske politike. V začetku 21. stoletja so bila 
podjetja ob vse večji konkurenci prisiljena uvajati dolgotrajno, obremenjujoče in 
nepredvidljivo delo, da so lahko sledila tekmovalnosti na trgu. Slednje pa je vzpodbudilo 
razvoj politike integracije dela in ostalih področij življenja, ki s pozitivnimi oblikami 
fleksibilizacije dela vzpostavljajo ravnotežje med različnimi sferami življenja, ki je 









Politike ter prakse v organizacijah, ki prispevajo k usklajevanju delovnega in zasebnega 
življenja lahko razdelimo v štiri skupine: (po Černigoj Sadar in Lewis, 2001):  
1. uvajanje različnih oblik dela – fleksibilne oziroma prožne oblike so ena izmed 
najpomembnejših strategij za usklajevanje delovne in zasebne sfere. Gre za 
usklajevanje potreb in zahtev tako zaposlenega kot organizacije, saj uvajanje teh 
oblik dela delodajalcem omogoča lažje doseganje poslovnih ciljev, zaposlenim pa 
obvladovanje odgovornosti v zasebnem življenju. Vse fleksibilne oblike pa nimajo 
pozitivnega učinka. Pozitivni učinki so predvsem fleksibilni delovni čas, delitev 
delovnega mesta, krajši delovni čas, delo na domu in delo na daljavo kot 
kombinacija časovnih in prostorskih možnosti; prav te oblike zaposlitve bi morale 
organizacije pri oblikovanju svojih organizacijskih politik najbolj vzpodbujati;  
2. ugodnosti za zaposlene – predvsem za tiste, ki skrbijo za druge (otroke, ostarele 
družinske člane idr.); spadajo neposredna finančna pomoč, pisne in ustne 
informacije o možnosti pridobitve pomoči ter drugo;   
3. dodatni dopust – sem spadajo dopusti, ki jih zaposleni lahko koristijo poleg 
zakonsko določenega (študijski dopust, dopust za nego, možnost prekinitve 
zaposlitve za določeno časovno obdobje);  
4. neposredne vzpodbude – ena izmed najpomembnejših vzpodbud je usposabljanje 
vodilnih za razumevanje značilnosti različnih življenjskih obdobij in za upravljanje 
odnosov na različnih nivojih, uvajanje politike enakih možnosti in družine prijazne 
formalne organizacijske politike. 
 
Ule in Kuhar (2003, str. 127) navajata, da med inovacijami na delovnem mestu, prijaznimi 
do družin, velja izpostaviti fleksibilnost delovnega časa, torej nadzora lastnih delovnih ur 
oziroma možnost izbire delovnih ur v skladu s potrebami zasebnega življenja. V realnosti 
delovni čas še vedno najpogosteje določa podjetje; zaposleni imajo ponavadi zelo malo 
nadzora. Pri večini delovnih mest je nenavadno, da bi organizacija usklajevala svoje 
potrebe s potrebami uslužbenk in uslužbencev, še posebej, če gre za zaposlene na 
menedžerskih položajih. V večini slovenskih in tudi evropskih organizacij, posebej na višjih 
ravneh, prevladuje t.i. kultura dolgih delovnih ur, ki je sovražna do družine in nasploh do 
zasebnega življenja. Da bi organizacije razvile do družin prijazne vzorce delovnega časa, 
so potrebni številni koreniti ukrepi v smeri učinkovitejšega opravljanja dela (npr. 
spremembe prioritet, organizacijske kulture …).  
 
Podobno menita tudi Kanjuo Mrčela in Ingjatović (2004), ki pravita, da na uvajanje politik, 
ki so družinam prijazne, v veliki meri vpliva tudi osveščenost vodstva o problematiki in 
njegova pripravljenost do zaznavanja konkretnih primerov. Iz tega razloga bi se morali 
pristojni organi oziroma institucije ukvarjati z usposabljanjem vodstva na tem področju, 
saj je vodstvo organizacije tisto, ki spodbuja ali zavrača potrebe zaposlenih. Še vedno 
lahko sklepamo, da so do družine in posameznika prijazne oblike fleksibilnega dela v 
uporabi predvsem takrat, ko imajo največjo korist od njih prav organizacije same in ne 
zaposleni. V Sloveniji so najmanj v uporabi tiste prožne oblike dela, ki od zaposlenih in 
organizacij zahtevajo prostorsko mobilnost (delitev delovnega mesta, delo na domu, delo 





Šimec in Bežek (2011, str. 41) pa sta mnenja, da v skrbi za zaposlene postaja v sodobnih 
organizacijah tematika usklajevanja med delom in družino vse bolj prisotna. Delodajalci 
ugotavljajo, da neusklajenost med delom in družino slabo vpliva na delovno učinkovitost 
zaposlenih ter lahko povzroči tudi negativne spremembe pri odnosu zaposlenih do dela. 
Organizacije, ki se zavedajo, da so zaposleni njihov nepogrešljiv in neprecenljiv vir ter da 
kapital zaposlenih predstavlja organizaciji pomembno konkurenčno prednost, svojim 
zaposlenim poskušajo nuditi čim bolj ustvarjalno, produktivno  in prijazno delovno okolje. 
Za izboljšanje delovnih razmer tako organizacije v svojo ponudbo ugodnosti za zaposlene 
vključujejo tudi družini prijazne ukrepe, kot so drseči delovni čas prihoda na delo, 
možnost dela za krajši delovni čas ipd.  
 
4.5.1 PRIJAZNA DELOVNA MESTA 
 
 
Holt in Thurlow (1996) trdita, da morajo biti doseganju družini prijaznih delovnih mest v 
prvi vrsti podjetja dovzetna za spoznavanje težav zaposlenih in njihovih družin. Slednje 
lahko omogoči le spodbujanje zaposlenih s strani delodajalca, da sami izpostavijo svoje 
potrebe glede usklajevanja dela ter družine. 
 
Projekt razvoja družini prijaznih delovnih mest ob koncu 20. stoletja je temeljil na treh 
ciljih, in sicer (po Holt in Thurlow, 1996): 
1. dokazati, ali obstajajo možnosti, da bi bilo delovno mesto bolj družini prijazno, 
vendar kljub temu v korist tako zaposlenim kot delodajalcu;  
2. prikazati dejavnike, ki spodbujajo, in dejavnike, ki preprečujejo razvoj družini 
prijaznih delovnih pogojev v organizacijah; 
3. analizirati učinke kakršnihkoli sprememb na delovnem mestu, ki bi vplivale na 
usklajevanje dela in družinskega življenja. 
 
Holt in Thulow (1996) sta mnenja, da se največkrat dogaja, da se družini prijazna delovna 
mesta oblikujejo po nekih standardno predvidenih kriterijih, ki jih določajo strokovnjaki 
oziroma vodstvo podjetja, kar po navadi ni skladno z dejanskimi potrebami zaposlenih pri 
usklajevanju dela in družine. Pri oblikovanju družini prijaznega delovnega mesta bi v prvi 
vrsti morali sodelovati zaposleni, ki bi jasno in brez oklevanja podali svoje mnenje o 
trenutnih potrebah in situaciji, v kateri se nahaja vsak izmed njih, ki ima družinske 
obveznosti. Ena izmed pomembnejših potreb zaposlenih je potreba po spremembah 
delovnega časa. Ker sta v današnjem času največkrat zaposlena oba starša, so otroci 
prepuščeni varstvenim institucijam, zaradi česar je potrebno delovni čas obeh staršev 
usklajevati z delovnim časom vrtcev. Poleg tega je tukaj še problem opravljanja dnevnih 
nakupov, kuhanja kosila in velikih razdalj med domom ter delovnim mestom, kar v 
Sloveniji sicer ne predstavlja prevelikih težav, čeprav vedno več ljudi migrira v druge kraje 





leta v leto daljša delovna doba zaposlenih. To pomeni, da so stari starši še vedno 
zaposleni in svojim vnukom nimajo možnosti nuditi varstva.  
Vse te spremembe slabijo vezi med otroci in starši ter starimi starši, kar zelo neugodno 
vpliva na družinske odnose.  
 
Holt in Thurlow (1996) tudi menita, da je potreba zaposlenih staršev tudi potreba po 
spremembi narave in organizacije dela. Zaposleni si želijo večje fleksibilnosti dela ter 
psihičnih in fizičnih sposobnosti, ki jim tudi po delovnem dnevu dajejo možnost 
preživljanja časa z družino. Največja težava je zaposlenim omogočiti fleksibilnost pri 
opravljanju delovnih nalog in hkrati preprečevati fizične in psihične pritiske, ki so jim 
potencialno izpostavljeni. Ideja je možnost, da večje število zaposlenih lahko prevzema 
delovne naloge drug od drugega, saj ima tako posameznik večjo možnost prožnosti 
delovnega časa in delovnih nalog. Ena izmed potreb je tudi potreba po spremembi 
pogleda na družinske obveznosti s strani vodstva in sodelavcev. Mnogi zaposleni menijo, 
da je vodstvo negativno naravnano proti zaposlenim z družinskimi obveznostmi, saj naj bi 
izpostavljanje družinskega statusa slabšalo možnosti za razvoj kariere. Poleg tega se tudi 
med zaposlenimi z družino in zaposlenimi brez družine pojavlja konflikt, saj naj bi slednji 
imeli negativen odnos do družinskih obveznosti (npr. zasebni telefonski pogovori, menjava 
izmene, nujni opravki med delovnim časom, predčasni odhodi in kasnejši prihodi). Kako 
naj torej delovna mesta postanejo družini prijazna? Najprej se morajo organizacije 
pripraviti na uvajanje družini prijaznih delovnih mest, in sicer morajo opraviti na primer 
raziskavo, koliko zaposlenih ima otroke, če le-ti sploh imajo težave z usklajevanjem 
delovnega in družinskega življenja ter kakšne so možnosti, da določeno delovno mesto 
postane družini prijazno. Z raziskavo lahko vodstvo in zaposleni dobijo okvirno sliko o 
stanju pred začetkom uvajanja sprememb. Naslednji korak je določitev odgovornih za 
projekt in za reševanje morebitnih konfliktov med zaposlenimi, čemur sledi ugotavljanje 
konkretnih želja in potreb zaposlenih, kateri svoje ideje in predloge podajo odgovornim za 
projekt. Najpomembnejše pa je prepričanje vodstva in ostalih zaposlenih, da z 
razumevanjem in s sodelovanjem pripomorejo k lažji vzpostavitvi družini prijaznih delovnih 
mest, ki zaposlenim staršem omogoča lažje ustvarjanje ravnotežja med delom in družino. 
 
Ule in Kuhar (2003, str. 125-126) navajata, da večina razvitih držav v podjetjih prireja 
tekmovanja za delovna mesta, prijazna do družine. O teh tekmovanjih se nato razpišejo 
novinarji. Mediji ponavadi na dolgo in široko predstavljajo do družine prijazne ukrepe v 
takih podjetjih. To vpliva na ugled podjetja. Govorjenje v medijih vpliva tudi na splošno 
družbeno ozračje, ki ga ljudje zaznavajo kot prijaznejše za rojevanje otrok. Dejstvo je, da 
se nihče ne bo odločil za otroka samo zato, ker ima njegovo podjetje otroški vrtec, toda 
tudi ozračje, prijazno do družine, vpliva na odločitve mladih, ki želijo imeti otroke. Celo 
Svet Evrope opozarja, da evropske države potrebujejo sveže spodbude za ustvarjanje 
novih načinov uravnoteženja dela in družinskega življenja. Akcije naj bi se izvajale na 
različnih ravneh: s pomočjo mednarodnih institucij, vlade, socialnih partnerjev, 
prostovoljnih skupin. Potrebne so praktične rešitve, ki bi ustvarile bolj produktivno 
delovno silo, izboljšale ekonomijo in sovpadale z osnovnimi vrednotami enakopravnosti 





in cenovno dostopni servisi, starševski dopust, ki ne ogroža plačila, ugodnosti ali 
promocije za starše.  
Zelo pomembna je enakopravna obravnava tako moških kot žensk, saj praksa vedno bolj 
kaže na to, da vedno več moških potrebuje in uporablja drugačne oblike dela, s katerimi 
usklajujejo družinsko ter poklicno življenje.  
 
4.5.2 DRUŽINAM PRIJAZNO ZAPOSLOVANJE 
 
 
Merkač Skok (2005, str. 251) meni, da je skrb za zaposlene in zadovoljevanje njihovih 
potreb eden izmed ključnih dejavnikov za uspeh organizacij. Organizacije se sprašujejo, 
kako ravnati s svojimi zaposlenimi, da bodo le-ti uspešno premagovali izzive, ki so 
posledica hitrih globalnih sprememb. Premagovanje izzivov je mogoče z vlaganjem v 
kadre, njihovim razvojem in s sproščanjem njihovih ustvarjalnih zmožnosti. Organizacije, 
ki so in bodo v prihodnosti uspešne, si postavljajo naslednje temelje delovanja, pri čemer 
se vedno bolj osredotočajo na ljudi.   
 vrednote: jasno definirane vrednote, namen obstajanja in vizija morajo biti v 
organizaciji soustvarjeni s strani zaposlenih; 
 odgovornost: organizacije naj se vključujejo v zagotavljanje družbene blaginje, pri 
čemer naj sodelujejo tudi zaposleni; 
 povezovanje: sodelovanje z različnimi deli družbe pripomore k doseganju skupnih 
ciljev; 
 ljudje: organizacije morajo vzpostavljati takšno poslovno okolje, ki spodbuja 
učenje, odgovornost, daje priložnost za ustvarjalno delo in uporabo potencialov 
zaposlenih. 
 
Po mnenju Vaupotičeve (2009, str. 43) izkušnje in raziskave kažejo, da je ustvarjanje 
starševstvu naklonjene klime v podjetjih izjemno pametna naložba. V Evropi in tudi 
drugod po svetu se torej vedno več pozornosti posveča razpravi o ustvarjanju skladnosti 
med delovnim časom in družinskim življenjem, pri čemer so pomemben element 
ustvarjanje družini prijaznih delovnih mest ter spreminjanje oblik dela.  
 
Vsaka oblika do družini prijazne zaposlitve mora zadovoljiti tri temeljne potrebe, in sicer 
(Holt in Thurlow, 1996,):  
1. potrebo po ekonomski podpori – varnost zaposlitve, možnost napredovanja, 
spodoben dohodek, s katerim družina lahko živi idr.; 
2. potrebo po praktični skrbi – možnost fleksibilnega delovnega časa, otroško 
varstvo; 
3. potrebo po emotivni skrbi – potrebo po dajanju pozornosti, spodbujanju in 
ljubezni, posebej otrokom.  
 
Holt in Thurlow (1996) navajata, da ugotovitve kažejo, da vsebina in organizacija dela, 





iskanju ravnovesja med delovnim in družinskim življenjem kot tudi na uporabo te 
svobode. Na stopnjo svobode, ki jo ima posameznik pri uravnavanju teh dveh področij 
življenja, posebej vplivajo dejavniki, kot so: 
1. posameznikov položaj v hierarhiji podjetja; 
2. vsebina dela, ki ga posameznik opravlja; 
3. način in obseg nadzora posameznika na delovnem mestu.«  
 
Strinjam se z navedbo Vaupotičeve (2009, str. 43), ki pravi, da praksa kaže na dejstvo, da 
imajo posamezniki, ki so višje na hierarhični lestvici, s kompleksnimi in z različnimi 
nalogami, ki so tudi predmet nadzora, več svobode. Pomembno vlogo pri uvajanju družini 
prijaznih ukrepov imajo tudi formalna pravila, vendar se za njimi skrivajo tudi neformalna 
pravila v organizaciji/podjetju, ki niso nikjer zapisana, vendar kljub temu vplivajo na 
obnašanje posameznikov v organizaciji. Neformalna pravila v veliki meri vplivajo na to, 
kakšne možnosti imajo zaposleni zares pri prilagajanju svojega delovnega življenja 
potrebam njihovih družin. 
 
V podjetju, ki strmi k družini prijaznemu, je pomembno, da se vrednote podjetja ujemajo 
z vrednotami, ki jih imajo zaposleni v podjetju. To je zelo pomemben dejavnik, saj 
zadovoljstvo in dobro počutje zaposlenih vodi k višji motiviranosti, boljši kakovosti in večji 
učinkovitosti dela. Če so osebne vrednote v konfliktu z organizacijskimi, lahko to pri 
zaposlenem povzroči stres, občutek krivde, jeze in na koncu odhod iz službe.  
 
V nadaljevanju predstavljam primer vrednot, ki spodbujajo družini prijazno delovno okolje, 
v katerem se bodo zaposleni dobro počutili in v katerega se bodo ljudje radi zaposlovali. 
Le-ta vsebuje (po Musek Lešnik, 2007a, str. 45–54):   
 odnos do zaposlenih: gre za organizacijsko prepričanje, da so zaposleni največje 
bogastvo organizacije. Zato spodbujajo pozitivne medsebojne odnose, imajo 
spoštljiv odnos do zaposlenih na vseh nivojih organizacije, ustvarjajo spodobno 
okolje za osebno rast in razvoj zaposlenih ter skrbijo za zadovoljevanje potreb 
zaposlenih; 
 odprta in svobodna komunikacija: organizacija spodbuja občutek, da ima vsak 
pravico do svojega mnenja in ga lahko izrazi. Zaposleni s tem pridobijo možnost, 
da s svojim mnenjem vplivajo na delovanje organizacije in sodelujejo pri 
sprejemanju pomembnih odločitev;  
 dostojanstvo vsakega posameznika: organizacija spoštuje vrednote in enakost 
vsakega zaposlenega, spoštuje individualnost in drugačnost zaposlenih;  
 zadovoljstvo zaposlenih: organizacija skrbi za zadovoljstvo in dobro počutje 
zaposlenih, zato ustvarja okolje, v katerega bodo zaposleni radi prihajali, in skrbi 
za dobro razpoloženje vseh v organizaciji. Organizacija hkrati spodbuja občutek 
notranjega zadovoljstva zaposlenih in skrbi za odpravljanje notranjih konfliktov;  
 odprtost za nove ideje: organizacija je pripravljena sprejemati nove ideje. Zaveda 
se, da spremembe vodijo k izboljšavam in je zato pripravljena preizkušati različne 





 zgled: organizacija spodbuja pozitivni zgled. Skrbi za to, da daje zaposlenim s 
svojimi dejanji in vrednotami pozitivni zgled;  
 ravnovesje med vlogami: organizacija spodbuja uravnovešeno razporejanje 
energije in časa med različnimi vlogami (delo, družina, prosti čas) zaposlenih;  
 družina: organizacija spoštuje družine zaposlenih, jih postavlja na osrednje mesto 
v njihovem življenju ter skrbi za ustrezne pogoje za družinsko življenje zaposlenih 
v organizaciji;  
 otroci: organizacija spoštuje otroke, goji do njih ljubezniv odnos in skrbi za njihovo 
dobrobit;  
 prosti čas: organizacija spodbuja učinkovito izrabo prostega časa svojih zaposlenih 
in poudarja pomen prostega časa za učinkovito delo. Zato zagotavlja ustrezne 
pogoje za učinkovito rabo prostega časa. 
 
4.6 POLITIKE USKLAJEVANJA V RAZLIČNIH DRŽAVAH EVROPSKE UNIJE 
 
Namen družinske politike je izboljšati kakovost družinskega življenja. Od države do države 
pa so ukrepi ekonomske, družinske in socialne politike različno porazdeljeni. Na ukrepe, ki 
prevladujejo, lahko države uvrstimo v različne modele družinske politike.  
Gauthierjeva (v Rakar in dr., 2010, str. 34) je na podlagi višine finančnih transferjev 
družinam in pomoči zaposlenim materam države razdelila v štiri modele družinske politike, 
in sicer:  
 »pro-družinski/pro-natalistični« model, v katerem so države, ki namenjajo visoke 
finančne transferje družinam in imajo zelo dobro razvit sistem otroškega varstva 
(Francija); 
 »pro-družinski/neintervencionistični« model, v katerem je družinsko življenje 
zasebna zadeva in zato družinam namenjajo malo finančnih transferjev ter imajo 
slabo razvit sistem otroškega varstva (Velika Britanija); 
 »pro-egalitaren« model, v katerem je poudarek na enakosti med spoloma, kvaliteti 
izobraževanja otrok z dobro razvito infrastrukturo na zelo visoki ravni (Švedska); 
 »pro-tradicionalen« model«, v katerem je poudarek na tradicionalnem družinskem 
življenju, kjer je ženska doma in skrbi za družino, sistem otroškega varstva pa je 
zelo slabo razvit. Samo za tradicionalne oblike družine država namenja visoke 
finančne transferje (Nemčija).  
 
V nadaljevanju bom predstavila primerjavo petih držav, ki imajo različne blaginjske 
sisteme, v katerih imajo različno vlogo država, družina in trg. Predstavljene bodo: 
Švedska, Nizozemska, Velika Britanija, Portugalska in Slovenija (po Svetlik in Ilič, 2004): 
 
Švedska ima socialdemokratski sistem blaginje, ki podpira zaposlovanje žensk. 
Univerzalni javni servisi urejajo varstvo otrok in skrb za ostarele ter tako zmanjšujejo 
žensko odvisnost od družine in različnih oblik neformalnih pomoči. Prisotni so ukrepi na 





zaposlovanje žensk. Nizozemska, za katero je značilen konservativen/korporativen 
sistem blaginje, ima najpomembnejšo vlogo obvezne sheme socialnega zavarovanja in 
posebne poklicne sheme. Za tiste, ki niso v delovnem razmerju, obstajajo finančno 
izredno omejene sheme socialnih zavarovanj. Ugodnosti, ki izhajajo iz socialne politike, so 
delno individualizirane, delno pa vezane na družino, pri čemer so moški obravnavani kot 
delavci, skrbniki in hranilci družine, ženske pa predvsem kot matere in žene. Javno 
otroško varstvo in različne sheme starševskih dopustov niso razvite. Razvoj državne 
blaginje je bil na Nizozemskem pod močnim vplivom modela moškega hranitelja družine in 
dolgo je javna politika temeljila na tradicionalni spolni delitvi plačanega in neplačanega 
dela. Šele v osemdesetih letih je s povečano udeležbo žensk na trgu dela Nizozemska 
začela razvijati reforme v smeri enakosti med spoloma. V devetdesetih letih pa je v 
ospredje vstopila problematika usklajevanja dela in družine, toda to ni privedlo do prenosa 
vsaj dela družinskih skrbstvenih obveznosti na javne ustanove in/ali komercializacije 
skrbstvenega dela, pač pa je država spodbujala zaposlovanje za polovični delovni čas in 
od leta 1996 (Zakon o enaki obravnavi zaposlenih za polni in za skrajšani delovni čas) so 
morali delodajalci zaposlene za skrajšani ter tiste za polni delovni čas enako obravnavati. 
Obstaja kar nekaj zakonskih aktov, ki olajšujejo usklajevanje različnih področij življenja, 
toda iniciativa je prepuščena predvsem socialnim partnerjem in posameznim 
organizacijam. Razvoj programov za usklajevanje dela in družinskega življenja se smatra 
za deljeno odgovornost države, delodajalcev in zaposlenih. Čeprav ima Velika Britanija 
v svojem sistemu nekaj univerzalnih elementov (na primer javni zdravstveni sistem), v 
Evropi predstavlja primer liberalnega sistema blaginje. Javna preskrba servisov je 
minimalna, ni toliko poudarka na vlogi družine, ampak na trgu kot regulativnem 
mehanizmu. Konservativna vlada je zasledovala liberalno politiko, ki je imela za posledico 
minimalne regulative za delodajalce. Laburistična vlada pa je sprejela starševski dopust v 
skladu z direktivo EU (v trajanju treh mesecev) in izdelala Nacionalno strategijo otroškega 
varstva in Nacionalno strategijo za ljudi, ki skrbijo za druge. Vlada tudi spodbuja uvajanje 
družini prijaznih politik v podjetja, toda javna preskrba ostaja minimalna in je namenjena 
zgolj najbolj ogroženim, zato morajo starši iskati storitve na trgu. Za Portugalsko sta 
značilni, podobno kot pri drugih južnoevropskih državah, močna in eksplicitna ideološka 
zavezanost družini ter slabo razvita družinska socialna politika. Številni ukrepi socialne 
politike so bili v tej državi uvedeni kasneje kot v drugih državah Evropske unije, večinoma 
šele v sredini devetdesetih let. Davčni sistem razlikuje med samskimi in poročenimi, pari z 
enim samim zaposlenim imajo več ugodnosti, kar glede na tradicionalno določene vloge 
spolov postavlja ženske v manj ugoden položaj glede delitve plačanega in neplačanega 
dela. Slovenija ima značilnosti tako korporativnega kot socialdemokratskega sistema 
blaginje, čeprav se z vidika javnih servisov, namenjenih otrokom in ostalim članom 
družine, ter zakonskih ugodnosti, povezanih z nego in vzgojo otrok, bolj približuje Švedski. 
Imajo pa tisti, ki so zaposleni za nedoločen čas, bistveno več ugodnosti kot tisti, ki niso 
zaposleni ali tisti, ki so v delovnem razmerju za določen delovni čas. Z relativno ugodno 
socialno politiko je država že od druge svetovne vojne naprej spodbujala zaposlovanje 
žensk in tudi v obdobju tranzicije je delež žensk v delovni sili, ki se zelo približa polovici, 
ostal nespremenjen. V novo sprejete zakonske akte na področju delovnih razmerij, 





direktive enakih možnosti Evropske unije. Kljub temu, da je bil porast vključevanja žensk 
na trgu delovne sile izjemen, na področju skrbstvenega dela, ki ga izvajajo predvsem 
ženske, ni bistvenih premikov. 
 
Država igra pomembno vlogo pri uvajanju družini prijazne politike v organizacijah. 
Pomembna je predvsem zakonodaja na področju trga dela, enakih možnosti in zdravja, z 
obveščanjem, ustrezno finančno podporo ter načrtovanjem in izvajanjem programov, s 
katerimi bi razširili zavedanje, kako pomembna je družini prijazna politika. Kot smo videli, 
se od države do države politike usklajevanja precej razlikujejo in tako puščajo različno 
velik manevrski prostor podjetjem, glede uvajanja ukrepov, ki bi zaposlenim olajšala 
usklajevanje družinskega in poklicnega življenja. Podjetja v duhu poslovanja večinoma 
vidijo le dobiček in pozabljajo na zaposlene, kar ni dobro. Zato je pomembno, da se 
država vključi na tem področju in na ta način podjetja spodbudi k zavedanju ter reševanju 
problematike usklajevanja družinskega in poklicnega življenja.  
 
4.7 PODJETJE KOT USPEŠNA ORGANIZACIJA 
 
 
Cilj vsake sodobne organizacije je poslovati uspešno in svojo konkurenčno prednost 
ohraniti tudi v prihodnosti. Pojavlja pa se vprašanje, kako ob vse večji globalizaciji 
gospodarskega prostora in vse večjih zahtevah potrošnikov to tudi doseči. Izziv, s katerim 
se srečujejo podjetja in organizacije v času, ko so človeški viri zelo pomembni, je ustvariti 
in oblikovati takšno organizacijsko kulturo, ki podpira pogoje dela, s katerimi se usklajuje 
potrebe delodajalcev in delavcev.  
 
V sedanjih pogojih poslovanja, ki jih zaznamujejo velika negotovost in neprestane 
spremembe, se stalnost zaposlitve praviloma vse bolj zmanjšuje. Zato je usposabljanje in 
izobraževanje zaposlenih ne le možnost, ampak tudi pogoj za ohranjanje zaposlitve. 
 
Podjetje je uspešnejše, če se njegovi zaposleni hitro učijo in to znanje uporabijo hitreje 
kot zaposleni pri konkurentih. Pomembno je sprejeti, da se je vsak zaposleni sposoben 
učiti in pridobiti nova znanja ter je po navadi tudi motiviran za to in da učenje ni pasiven, 
temveč aktiven proces, ki potrebuje smernice ter vodenje. Pri učenju zaposlenih lahko 
dosežemo optimalni učinek, če že imajo neko formalno izobrazbo in izkušnje. Za podjetje 
je pomembno, da vsi zaposleni prepoznajo potrebo po ustvarjanju znanja in da se zavejo, 
da z izpopolnjevanjem zmožnosti, spretnosti ter veščin lahko vplivajo na svojo uspešnost 
in s tem na uspešnost celotnega podjetja.  
 
Vodstvo mora biti usmerjeno k svojim sodelavcem. Mora jim biti za zgled, jim pomagati 
pri delu, spoštovati njihovo mnenje in skupaj z njimi reševati težave, nastale pri delu. Zelo 
pomembni sta tudi dobra informiranost in komunikacija v organizaciji. Da bo organizacija 
sposobna preživeti v tem sodobnem turbulentnem okolju, mora vodstvo iskati vedno nove 





za svoje delo in pripadnost organizaciji. Delo z zaposlenimi, vlaganje v njihov razvoj, 
spoznavanje njihovih potreb in sposobnost približevanja poslovnim ciljem ter 
posameznikovim potrebam so spretnosti, v katere mora vodstvo, če želi, da bo 
organizacija uspešna, vlagati vse več znanja in energije.  
 
Izjemno uspešna podjetja priznavajo pomembnost vlaganja v človeške vire, če želijo 
doseči svoje strateške cilje. Eden od načinov takega vlaganja je zagotavljanje nenehnega 
strokovnega usposabljanja, ki omogoča tako osebno rast zaposlenih kot tudi boljše 
rezultate. Take organizacije ponavadi s časom spremenijo programe usposabljanja. Pri 
tem sledijo neki začrtani poti in razvijajo predvsem take programe, od katerih pričakujejo 
pozitivne učinke. Najprej je potrebno prepoznati znanje in spretnosti, ki jih podjetje 
potrebuje za doseganje svojih ciljev, ter izmeriti, koliko znanja in spretnosti imajo 
zaposleni. Po končanem usposabljanju je potrebno preveriti, ali so se individualne 
kompetence zaposlenih povečale. Prav tako je potrebno spremljati učinke za poslovno 
uspešnost posameznikov in podjetja v celoti.  
 















Vir: Gomezelj Omerzel (2008, str. 66) 
 
Podjetja potrebujejo samoiniciativne zaposlene, ki so kreativni in sposobni ustvarjati novo 
znanje in ideje ter na novo pridobljene izkušnje. Pri tem je pomembno ustrezno okolje, ki 
deluje spodbujevalno. Zaposleni so v zadnjem času obravnavani kot največje premoženje 
podjetja in pomenijo veliko konkurenčno prednost, če jih znajo podjetja pravilno izkoristiti. 
Nikakor ne smejo biti samo strošek za podjetnika, temveč mora le-ta v njih videti temeljni 
vir podjetja; zato jih mora stalno spodbujati k popolnemu izkoriščanju svojih potencialov 












4.7.1 VREDNOTE IN VRLINE USPEŠNE ORGANIZACIJE 
 
 
Vrednote in vrline niso samo neka projekcija človeških teženj, temveč se človek v njih 
projicira, ker brez njih ne more postati človek. Vrednote in vrline torej niso neka posledica 
naključnih ali poljubnih teženj ter ocenjevanj, temveč imajo temelj v cilju, da človek 
uresničuje samega sebe. Dejstvo je v tem, da vrednote kot vrednote ne moremo nikoli 
dojeti in razumeti ne da bi k njej težili, jo potrebovali ter si jo želeli.  
 
Tekmovalnost 
V organizaciji šteje tekmovalnost in tekmovanje, saj sta njeni gibali. Za uspešno podjetje 
je bolj pomembna odličnost kot zmaga in bolj dokazovanje kot dosežek. 
Zavzetost 
Zavzetost pravijo, da je tako močna, da drži podjetje skupaj, se pravi tako podjetje, kjer 
ni strahu, nevoščljivosti in odpora. Je več kot obojestransko spoštovanje, tako za 
zaposlene kot za poslovne partnerje. Zavzetost raste iz občutka povezanosti in 
pripadnosti, daje občutek trdnosti ter varnosti, obojestranske naklonjenosti in zavzetosti.  
Sočutje 
Uspešno je tisto podjetje, ki čuti s sodelavci, skrbi zanje, jih razvija, kjer so sodelavci 
predvsem ljudje in šele nato človeški resursi. Pri tem sočutju, kot vrednoti uspešne 
organizacije, ne gre za solzavo usmiljenje, temveč za resnično obojestransko pripadnost.  
 
4.7.2 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH IN USPEŠNOST ORGANIZACIJE 
 
 
Zadovoljni zaposleni so največ, kar si vodstvo oziroma organizacija lahko želi, saj so le 
zadovoljni zaposleni lahko resnično učinkoviti na delovnem mestu. Organizacija je namreč 
močna le toliko, kolikor je močan človeški kapital v njej; človeški kapital pa bodo hitreje in 
intenzivneje generirali tisti posamezniki, ki so zadovoljni (Wikipedija, 2014).  
 
Mihaličeva (2008) je mnenja, da so najpomembnejši dejavniki, ki vplivajo na zadovoljstvo 
zaposlenih, dobri pogoji dela, odnos s sodelavci, sprejemljivo delovno okolje, pošteni 
nadrejeni, dobra plača, dobro komuniciranje v podjetju, da delo ni stresno, uresničitev 
ciljev (posameznika in organizacije) ter motivacija zaposlenih. Od naštetih dejavnikov je 
odvisno, ali so zaposleni zadovoljni s svojim delom, ki ga opravljajo. Zadovoljni 
posamezniki so uspešni in učinkoviti, delo pa opravljajo z veseljem in po svojih najboljših 
zmožnostih; to je dobro tako za posameznike kot za organizacijo. Seveda se vsak 
posameznik v organizaciji med seboj razlikuje in tako tudi zadovoljstvo na delovnem 
mestu razume vsak na svoj način. Razlike se kažejo predvsem v posameznikovi osebnosti, 
delovnem statusu (nadrejeni, podrejeni), delovnih izkušnjah in vrsti dela, ki ga opravljajo. 





George in Jones pa navajata štiri dejavnike, ki vplivajo na zadovoljstvo pri delu. Le-ti so: 
osebnost, vrednote, narava dela in družbeni vpliv. 
 














Vir: George in Jones (1996) 
Seveda pa je zadovoljstvo posameznika odvisno od vseh štirih dejavnikov. To pomeni, da 
se mora za zadovoljstvo zagotoviti skladnost osebnosti z vrednotami, naravo dela in 
družbenim vplivom. 
 
Strinjam se z navedbo Mihaličeve (2008, str. 10), ki pravi, da so le zadovoljni zaposleni  
lahko učinkoviti in uspešni pri opravljanju svojih del ter nalog. Za uspešnost zaposlenih 
bomo naredili največ, če bomo zagovarjali zadovoljstvo pri delu in na delovnem mestu. 
Vsi ukrepi za večje zadovoljstvo zaposlenih zato vedno vplivajo tudi na večjo uspešnost 
zaposlenih in v končni fazi na večjo uspešnost organizacije. Ukrepi, ki jih uvajamo, morda 
zgolj v namen večje uspešnosti in učinkovitosti, bodisi posameznikov, bodisi same 
organizacije, morajo biti posledično vedno pripravljeni in aplicirani tako, da bodo posredno 
ali neposredno povečali stopnjo zadovoljstva oziroma, da vsaj ne bodo povzročali 
nezadovoljstva zaposlenih. Včasih določeni ukrepi najprej povzročijo kratkotrajno 
nezadovoljstvo pri zaposlenih, saj je nujno, da bi nato dolgoročneje dosegli večje 
zadovoljstvo. Delodajalci naj bodo pozorni na to, da je večina ukrepov vezanih na 
doseganje večje učinkovitosti in uspešnosti, ki ohranjajo ali hkrati povečujejo zadovoljstvo 
zaposlenih.  
 
Podobno meni tudi Lowe (2010, str. 17), ki pravi, da so zadovoljni zaposleni predpogoj za 
uspešno organizacijo, medtem ko zaposleni niso samodejno zadovoljni zgolj zaradi tega, 
ker delajo v neki uspešni organizaciji. To se v praksi najbolje pokaže, ko so posamezniki 
zaradi uspešnosti podjetja ponosni na to, da delajo v taki organizaciji, in jim je celo v čast 












5 CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
 
 
Ena izmed možnosti zagotavljanja usklajevanja družinskega in poklicnega življenja so 
zagotovo ukrepi, ki  jih podjetje zagotovi s pridobitvijo certifikata Družini prijazno 
podjetje. Certifikat Družini prijazno podjetje je orodje, ki podjetja, ki imajo pozitiven 
odnos do svojih zaposlenih in kjer si v podjetjih prizadevajo, da bi usklajevanje dela in 
družine bilo čim lažje, javno nagradi. Pogoji, ki so potrebni za pridobitev certifikata Družini 
prijazno podjetje, odločilno prispevajo k ustvarjanju prakse družbene odgovornosti 
podjetij.  Certifikat Družini prijazno podjetje je orodje družbene odgovornosti, predvsem 
glede sodelovanja z glavnim deležnikom organizacije – zaposlenim, kjer se resnična 
družbena odgovornost tudi začne. 
 




















Trajnostno poslovanje, družbena odgovornost in certifikat 





5.1 PREDSTAVITEV PROJEKTA  
 
Z namenom preprečevanja diskriminacije na delovnem mestu zaradi starševstva, lažjega 
usklajevanja družinskega in poklicnega življenja ter dvigovanja zavesti, da starši niso 
breme za delodajalca, je razvojno partnerstvo Mladim materam/družinam prijazno 
zaposlovanje skupaj z EQUAL Slovenija med letoma 2006 in 2007 razvijal pilotski projekt. 
Namen projekta je bil tudi, da se preko javnega razpisa javnost in podjetja seznani s 
postopkom pridobivanja pogojev za pridobitev osnovnega certifikata Družini prijazno 
podjetje. Podlaga za vpeljavo certifikata Družini prijazno podjetje je pri nas sistem 
European work and family audit, ki ga je razvila nemška organizacija Beruf und Familie in 
ga podeljuje od leta 1999. Poleg Nemčije in Slovenije podobne certifikate podeljujejo tudi 
v Avstriji, Italiji in na Madžarskem, družini prijazne prakse v podjetjih pa so uvedene že po 
celem svetu. Ekvilib Inštitut je od novembra 2007 nosilec postopka in izvedbene 
organizacije. Poleg Ekviliba so sodelujoči pri razvijanju in izvajanju certificiranja tudi 
Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti, Fakulteta za družbene 
vede, Konfederacija sindikatov Pergam, Združenje delodajalcev Slovenije, Zveza 
svobodnih sindikatov Slovenije. Certificiranje je delo, sofinancirano s strani Evropske unije 
(Ekvilib Inštitut, 2014).  
 
5.2 OSNOVNI POJMI 
 
Osnovni pojmi pri certifikatu Družini prijazno podjetje so (po Duh, 2009, str. 10-11): 
 ocenjevalec/svetovalec – pooblaščeni neodvisni strokovnjak, ki skupaj s projektno 
skupino prijavitelja vodi celoten postopek za pridobitev osnovnega certifikata;  
 revizor – pooblaščeni neodvisni strokovnjak, ki oceni rezultate ob koncu celotnega 
procesa za pridobitev polnega certifikata;  
 revizorski svet – skupina neodvisnih pooblaščenih strokovnjakov, ki oceni 
izvedbeni načrt za pridobitev osnovnega certifikata in potrdi uspešnost celotnega 
procesa za pridobitev polnega certifikata; 
 notranji ocenjevalec/svetovalec – usposobljeni predstavnik/zaposleni prijavitelja, ki 
lahko vodi interni postopek izbire ukrepov v drugem triletnem ciklusu ali v primeru 
pripojitve novih podjetij k podjetju, ki je imetnik certifikata; 
 prijavitelj – organizacija, ki bi rada pridobila Certifikat. Prijavitelji so pravne osebe 
v zasebni ali javni lasti z vsaj desetimi zaposlenimi; 
 pogodba o vključitvi v postopek za pridobitev osnovnega certifikata Družini 
prijazno podjetje – pisni dogovor, sklenjen med izvajalcem in prijaviteljem; 
 postopek za pridobitev certifikata – dokumentirani postopkovni sistem za 
pridobitev Certifikata; 
 zastopnik prijavitelja – zaposlena oseba pri prijavitelju, ki s strani prijavitelja 





 projektna skupina prijavitelja – delovna skupina predstavnikov prijavitelja, ki 
sodeluje v postopku pridobitve Certifikata, kot je določen v Pravilih. Sestava 
skupine mora biti reprezentativna tako po spolu in družinskem statusu kot tudi po 
različnih funkcijah zaposlenih. V njej morajo biti obvezno predstavniki sindikata in 
sveta delavcev, če so imenovani; 
 osnovni certifikat – certifikat, ki ga pridobi prijavitelj po zaključenem svetovalno-
ocenjevalnem postopku, v katerem izbere ukrepe, ki jih bo implementiral v 
naslednjih 36-ih mesecih; 
 katalog ukrepov – nabor ukrepov za usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja. Ukrepi so razdeljeni v osem osnovnih sklopov. Katalog je zaradi 
zagotavljanja kvalitete svetovalnega postopka v celoti dostopen le tistim 
podjetjem/organizacijam, ki se prijavijo v postopek pridobitve certifikata; 
 polni certifikat – certifikat, ki ga pridobi prijavitelj po uspešni implementaciji 
ukrepov za izboljšanje družini prijaznega delovnega okolja;  
 izbrani ukrepi – dokumentirana zaveza s strani uprave prijavitelja o izbranih 
ukrepih; 
 izvedbeni načrt – projektni načrt implementacije izbranih ukrepov; 
 faza implementacije – obdobje implementacije izbranih ukrepov, ki sledi pridobitvi 
Osnovnega certifikata, in traja praviloma tri leta oziroma 36 mesecev;  
 poročilo o napredku – poročilo o implementaciji izbranih ukrepov, ki ga mora 
vsako leto pripraviti imetnik osnovnega certifikata; 
 nosilec certificiranja – pooblaščena organizacija, ki skrbi za izvajanje celotnega 
sistema certificiranja – Ekvilib Inštitut. 
 
5.3 KATALOG UKREPOV 
 
Katalog ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja obsega 76 
ukrepov, ki so razdeljenih na osem področij, in jih predstavljam v nadaljevanju (po 
Šinkovec, 2008, str. 28-29):  
1. Delovni čas  
Zajeti so ukrepi, ki se nanašajo na delovni čas podjetja. Podjetja svojim 
zaposlenim nudijo fleksibilen delovni čas (prilagodljiv čas prihoda in odhoda), 
fleksibilne dnevne odmore, skrajšan delovni čas zaradi družinskih obveznosti, 
postopno podaljševanje delovnega časa po starševski odsotnosti, delovni čas po 
življenjskih fazah, ki ga predstavlja dolgoročni dogovor, ki upošteva spremenljivo 
obremenjenost zaposlenih z družinskimi obveznostmi ter otroški časovni bonus. 
Ukrepi se nanašajo tudi na koriščenje letnega dopusta, odobritev dodatnega in 
izrednega dopusta.  
2. Organizacija dela  
Obsega področje ukrepov, ki vključujejo timsko delo in jasna pravila sodelovanja v 
timu, organizacijo službenih poti, ukrepe za zavarovanje zdravja, pravila o 





spremembah v podjetju in možnost soodločanja zaposlenih pri pomembnih 
odločitvah.  
3. Delovno mesto  
Zaposlenim se v okviru politike družini prijaznega podjetja omogoča delo od doma 
in s tem so povezana pravila komuniciranja z decentraliziranimi delujočimi 
zaposlenimi. Podjetje svojim zaposlenim poskuša pomagati pri reševanju 
stanovanjskega problema in organizaciji pomoči pri selitvi.   
4. Politika informiranja in komuniciranja  
Področje, ki pokriva komuniciranje in informiranje notranje ter zunanje javnosti, 
vsebuje ukrepe, ki se nanašajo na informacijske platforme, namenjene vsem. 
Organizacija delovnih srečanj zaposlenih (tako formalnih kot neformalnih), katera 
služijo predstavitvi novosti in izmenjavi mnenj, posredovanju informacij odsotnim 
zaposlenim in zakonskim partnerjem zaposlenih. Podjetje pooblasti osebe, ki so 
zadolžene za podajanje informacij medijem, organizira izvajanje internih anket o 
zadovoljstvu zaposlenih ter uvede politiko odprtih vrat.  
5. Veščine vodstva  
Ker so vodje osebe, ki naj bi predstavljali vzor vsem ostalim, je del aktivnosti 
namenjen tudi njim. Na ravni menedžmenta je pomembno, da predstavniki jasno 
zagovarjajo osnovno filozofijo naklonjenosti družini in enakopravnega 
obravnavanja vseh predstavnikov podjetja ter izoblikujejo naklonjenost socialnim 
veščinam, kjer so vsi odprti za kritike in predloge. Podjetje v okviru ukrepov uvede 
eno izmed vrst ocenjevanja ter individualno svetovanje zaposlenim.  
6. Razvoj kadrov  
Največji nabor ukrepov predstavlja prav področje razvoja kadrov. Podjetja se 
zavedajo, da so zaposleni njihovo največje bogastvo in zato sta največja skrb ter 
razvoj namenjena prav njim. V podjetjih naj bi se vzpostavil sistem letnih 
razgovorov, na katerem bi se oblikoval individualen karierni načrt, ki bi skupaj z 
načrtom izobraževanj predstavljal osnovo za razvoj vsakega posameznika. Ukrepi v 
tej skupini so namenjeni vzpodbujanju žensk pri nadaljnjem izobraževanju, 
podpori aktivnemu očetovstvu, ohranjanju stikov v času odsotnosti zaradi 
družinskih obveznosti, ter ukrepi, ki se nanašajo na lažje ponovno vključevanje v 
delovni proces po odsotnosti.  
7. Struktura plačila in nagrajevani dosežki  
Podjetja zaposlenim poskušajo pomagati tudi na finančnem področju, in sicer 
preko ugodnih posojil in kratkoročne finančne pomoči, študija za otroke 
zaposlenih, uporabe inventarja podjetja v zasebne namene, dodatne sofinancirane 
ponudbe za prosti čas ter tudi zunanjega svetovanja in pomoči v primeru težav.  
8. Storitve za družine   
Ukrepi v tej skupini se nanašajo predvsem na področje varstva najmlajših in 
vključujejo aktivno sodelovanje podjetja z lokalnimi ustanovami pri iskanju 
kvalificiranih varušk, podaljšanje delovanja vrtcev oziroma usmeritev podjetja v 
lasten vrtec. Poslovne stavbe naj bi bile opremljene s sobami za dojenje in 





nego. Vsi ukrepi so namenjeni temu, da se lahko zaposlenim v primeru izrednih 
razmer zagotovi ustrezno kratkoročno rešitev težav. 
 
Po Ekvilib Inštitutu (2014) je uradni katalog ukrepov v polnem obsegu dostopen samo 
tistim podjetjem/organizacijam, ki se prijavijo v postopek pridobitve certifikata. Na ta 
način se želi zagotoviti strokoven in optimalen izbor ukrepov, ki so najbolj primerni za 
posamezno podjetje ali organizacijo. To pa je mogoče le skozi svetovalni postopek, ki 
poteka v okviru pridobitve certifikata. 
 
Katalog vidim predvsem kot »živ organizem«, torej dokument, ki se spreminja. 
Dodajajo se novi ukrepi, nekateri se združujejo, ker je smiselnost tega pokazala 
praksa. Nekateri se črtajo, ker niso realni v slovenskem okolju. Katalog se mora 
razvijati skupaj z zavestjo okolja o pomenu usklajevanja dela in družine – kot se 
razvija ta zavest in kot se razvija certifikat, se razvija tudi katalog, ocenjuje 
Katalog ukrepov Aleš Kranjc – Kušlan (Ekvilib Inštitut, 2014). 
 
5.4 IZVEDBA POSTOPKA 
 
Kranjc Kušlan (2007) navaja, da je pridobitev certifikata revizijski postopek, namenjen 
ocenjevanju in svetovanju delodajalcem, katera orodja naj uporabljajo za boljše 
upravljanje človeških virov v okviru usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
zaposlenih. Z notranjim postopkom podjetje samo določi, katere cilje bi rado uresničilo in 
nato v sodelovanju z zunanjim svetovalcem izbere ukrepe, katerih cilj je prilagajanje 
delovnega okolja z vidika boljšega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. 
 
Po Knaflič, Svetlina Nabergoj in Pahorja (2010) podjetje najprej pridobi osnovni certifikat 
Družini prijazno podjetje, katerega veljavnost je tri leta. Konec vsakega leta mora 
predložiti letno poročilo o napredku, saj je uresničevanje načrta pogoj za njegovo 
ohranitev. V času treh let mora ukrepe vpeljati v prakso. Če so ob triletni oceni ukrepi 
vpeljani in cilji doseženi, prejme polni certifikat. Njegova veljavnost tudi po tem obdobju 
ni trajna, saj velja le 12 mesecev. To je spodbuda delodajalcem, da še naprej uvajajo 











Slika 8: Postopek pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje 
 
 
Vir: Kranjc Kušlan (2007) 
 
Po Ekvilib Inštitutu (2014) je postopek za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje  
namenjen podjetjem, javnim ustanovam, zavodom ter nevladnim organizacijam in 
združenjem z najmanj desetimi zaposlenimi, ki so registrirana in imajo sedež v Republiki 
Sloveniji. Edini pogoj, ki je potreben za začetek postopka, je ta, da prijavitelji v celoti 
spoštujejo veljavno delovno-pravno zakonodajo in da si želijo izboljšati trenutno situacijo 
v svojem podjetju ali organizaciji. 
 
Certificiranje pomeni, da revizorji v podjetju pregledajo prakso in stanje na področjih, ki 
vplivajo na možnosti zaposlenih za lažje usklajevanje poklicnega ter družinskega življenja. 
Ta področja so: delovni čas, organizacija dela, delovno mesto, obveščanje in 
komuniciranje, vodenje, človeški viri/osebnostni razvoj, nagrajevanje ter storitve za 
družine. S pomočjo zunanjega strokovnjaka delovna skupina oceni obstoječe stanje in 
določi namen izboljšav. Tukaj gre predvsem za proces, ki je specifičen za določeno 
podjetje/organizacijo. Zato se lahko v proces pridobivanja certifikata vključijo podjetja, ki 
še nimajo nobenih družini prijaznih praks ali formalnih programov ali pa z njimi šele 
začenjajo, in pa podjetja, ki že imajo ustrezne prakse ter programe, vendar jih želijo 
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Pridobitev znaka je tudi upravljavski instrument, saj organizacijam omogoča čim bolj 
optimalno izrabo delovnih sposobnosti zaposlenih, ustvarjanje pozitivne klime v kolektivu, 
privabljanje najboljših kadrov in njihovo zadržanje ter obenem večanje pripadnosti 
kolektivu. Certifikat ni neka dobrodelna dejavnost, ki jo izvaja podjetje za svoje zaposlene. 
Je ukrep oziroma investicija, ki prenaša pozitivne rezultate tako podjetjem kot zaposlenim. 
Spada v kategorijo kvalitetnega upravljanja, tako kot katerikoli drugi ukrepi ali naložbe, ki 
dvigujejo produktivnost in konkurenčnost podjetja. Po drugi strani pa je to, seveda, tudi 
instrument družbene odgovornosti podjetij, tako do zaposlenih kot širše družbe. To 
pomeni, da se podjetje zaveda pomena kvalitetnega življenja svojih zaposlenih, kamor 
spada nedvomno tudi kvalitetno usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. S tem 
podjetje kaže svoj družbeno odgovoren odnos do širše družbe, kajti raziskave so pokazale 
tudi, da je varno in kvalitetno delovno okolje eden od pomembnejših pogojev za odločitev 
za rojstvo otroka. Konkretne izkušnje zaposlenih ob rojstvu prvega otroka signifikantno 
vplivajo na odločitev za drugega otroka. In prav odločitev za drugega (ali tretjega) otroka 
je bistvena za dvig rodnosti, za katero vemo, da je v Sloveniji katastrofalno nizka (Kranjc 
Kušlan, 2007).   
Strinjam se z navedbo Knaflič, Svetine Nabergoj in Pahorja (2012), ki pravijo, da 
delodajalci spoznavajo, da trenutno gospodarsko okolje za zaposlene ni najugodnejše. 
Zato se trudijo, da bi bilo prijaznejše, in da je uspeh podjetja odvisen predvsem od 
zaposlenih; zato do njih izkazujejo vse več družbene odgovornosti. Uvajanje družini 
prijazne prakse je rešitev, od katere imata korist zaposleni in delodajalec. 
 
5.5 PRIDOBITEV OSNOVNEGA CERTIFIKATA IN NJEGOVO TRAJANJE 
 
Po Ekvilib Inštitutu (2014) je postopek pridobitve osnovnega certifikata »Družini prijazno 
podjetje večplasten instrumentarij, ki obsega: upravljavski inštrument za stalno izboljšanje 
družini prijaznega zaposlovanja, svetovalni postopek, revizorski postopek, obsežen katalog 
praktičnih ukrepov, sistematiziranih po osmih delovnih področjih, orodje družbene 

















Tabela 3: Potek pridobitve osnovnega certifikata 
Zaporedni korak Aktivnost 
1. korak: uvodni sestanek  predstavitev postopka 
 določitev projektne skupine 
 določitev časovnega okvirja 
2. korak: 1. svetovalna delavnica  analiza stanja 
 analiza osnovnega nabora ukrepov s strani 
projektne skupine 
 delavnico vodi ocenjevalec/svetovalec 
3. korak: 2. svetovalna delavnica  evalvacija ožjega nabora ukrepov s strani 
projektne skupine 
 delavnico vodi ocenjevalec/svetovalec 
4. korak: priprava predloga 
ukrepov za upravo  
 ocenjevalec/svetovalec pripravi 
predstavitev izbranih ukrepov za upravo 
 projektna skupina naredi končno redakcijo 
predloga ukrepov za upravo 
5. korak: predstavitev izbranih 
ukrepov upravi in končni izbor 
ukrepov s strani uprave 
 predstavitev izbranih ukrepov 
upravi/menedžmentu 
 uprava potrdi končni izbor ukrepov 
 prijavitelj na podlagi končnega izbora 
ukrepov izdela izvedbeni načrt 
implementacije izbranih ukrepov 
6. korak: ocena izvedbenega 
načrta in podelitev osnovnega 
certifikata 
 izdelano mnenje o celotnem postopku s 
strani ocenjevalca/svetovalca 
 ocena izvedbenega načrta in izbora 
ukrepov s strani revizorskega sveta ter 
podelitev osnovnega certifikata 
 
Vir: Ekvilib Inštitut (2014)  
 
Po Ekvilib Inštitutu (2014) sam postopek pridobitve osnovnega certifikata traja šest 
mesecev od podpisa pogodbe o pridobitvi osnovnega certifikata. Postopek se lahko zaradi 
objektivnih okoliščin podaljša največ za šest mesecev, o čemer na podlagi priporočila 
ocenjevalca/svetovalca odloči nosilec certificiranja. V kolikor se postopek zaradi krivde 
prijavitelja ne zaključi v podaljšanem roku, se smatra, da je prijavitelj odstopil od 
pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje. V kolikor se želi prijavitelj ponovno vključiti 
v postopek pridobitve osnovnega certifikata, mora začeti postopek ponovno od začetka in 
nositi vse stroške, ki so povezani s tem. Vsak prijavitelj se lahko vključi v postopek 
pridobitve certifikata največ dvakrat. Podjetje osnovni certifikat pridobi za dobo treh let. V 
tem času mora podjetje izpeljati izbrane ukrepe ter vsakih dvanajst mesecev izvedbeni 
organizaciji/nosilcu licence – Zavodu Ekvilib predložiti letno poročilo o napredku 





zastavljene ukrepe v dogovorjenem obsegu in ali so zastavljeni cilji doseženi. V primeru 
pozitivne ocene po treh letih podjetje pridobi polni certifikat Družini prijazno podjetje.  
 
5.6 PRIDOBITEV POLNEGA CERTIFIKATA, NJEGOV NAMEN, POSTOPEK 
IN VELJAVNOST 
 
Juvanova (2009, str. 29-30) navaja, da si podjetje polni certifikat Družini prijazno podjetje  
pridobi po implementaciji izbranih ukrepov, za katere si je pridobil osnovni certifikat. 
Podjetje si pridobi polni certifikat z namenom implementacije izbranih ukrepov po 
izvedbenem načrtu. Po uradni podelitvi osnovnega certifikata ima prijavitelj tri leta (36 
mesecev) časa, da implementira izbrane ukrepe v skladu z izvedbenim načrtom. Vsakih 12 
mesecev mora prijavitelj na predpisanem obrazcu izvajalcu predložiti letno poročilo o 
napredku implementacije v skladu z izvedbenim načrtom. Za pripravo in oddajo poročil je 
zadolžen zastopnik prijavitelja. Zadnje letno poročilo predstavlja hkrati tudi končno 
poročilo. Resničnost letnih poročil s pregledom dokumentacije in z obiskom pri prijavitelju 
preveri izbrani ocenjevalec/svetovalec. Zadnje poročilo ob koncu triletnega obdobja lahko 
vključuje tudi nov izvedbeni načrt za implementacijo novih ukrepov v naslednjem 
triletnem obdobju. Po pozitivni evalvaciji vseh poročil s strani revizorja pridobi prijavitelj 
polni certifikat Družini prijazno podjetje. Če prijavitelj izstopi iz postopka pridobitve 
osnovnega oziroma polnega certifikata, oziroma sta mu bila zaradi nespoštovanja Pravil 
odvzeta, mora za ponovno pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje začeti postopek 
pridobitve certifikata od začetka (vključno s pridobitvijo osnovnega certifikata) in nositi 
vse s tem povezane stroške. Vsak prijavitelj se v postopek pridobitve certifikata Družini 
prijazno podjetje lahko vključi največ dvakrat. 
 
Po navedbah Ekvilib Inštituta (2014) je veljavnost polnega certifikata 12 mesecev od 
pridobitve polnega certifikata. V kolikor prijavitelj ob končnem poročilu za revizijo za 
pridobitev polnega certifikata oziroma najkasneje v šestih mesecih po dodelitvi polnega 
certifikata odda nov izvedbeni načrt za implementacijo novih ukrepov, se mu ob pozitivni 
potrditvi novega izvedbenega načrta podaljša veljavnost za obdobje implementacije novih 
ukrepov – tri leta (36 mesecev) od datuma zaključka prvega triletnega obdobja. Po 
podelitvi polnega certifikata Družini prijazno podjetje ima prijavitelj pravico uporabiti 
registrirani znak Družini prijazno podjetje – polni certifikat za predstavitev in opis podjetja 
ter svojih izdelkov v javnosti (npr. na prireditvah, na pisemskem papirju, v oglasih, v 
logotipu ipd.). Pravico do uporabe znaka mu s pisnim dovoljenjem podeli imetnik 
blagovne znamke Ekvilib Inštitut. Če si prijavitelj v obdobju imetja (osnovnega ali 
polnega) certifikata pripoji drugo podjetje, ki nima certifikata, za to podjetje certifikata ne 
sme uporabljati avtomatično. Za uporabo mora izpeljati interni postopek, v katerem 
preveri ustreznost izbranih ukrepov za pripojeno podjetje, in po potrebi modificira ukrepe. 
Za ta postopek mora uporabiti celoten postopek pridobitve osnovnega certifikata. Ob 
predhodnem dovoljenju nosilca certificiranja lahko izvede interni postopek z 





imetja (osnovnega ali polnega) certifikata pripoji drugemu podjetju, ki nima certifikata, to 
podjetje certifikata prav tako ne sme uporabljati avtomatično. Za uporabo mora izpeljati 
interni postopek, v katerem preveri ustreznost izbranih ukrepov za celotno podjetje, in po 
potrebi modificira ukrepe. Za ta postopek mora uporabiti celoten postopek pridobitve 
osnovnega certifikata. Ob predhodnem dovoljenju nosilca certificiranja lahko izvede interni 
postopek z usposobljenim notranjim ocenjevalcem/svetovalcem. 
 
5.7 KRONOLOGIJA UVAJANJA CERTIFIKATA V REPUBLIKI SLOVENIJI 
 
 
V Sloveniji smo začeli izvajati projekt Družini prijazno podjetje oziroma podeljevanje 
certifikata Družini prijazno podjetje jeseni 2006. Ministrstvo za delo, družino in socialne 
zadeve je tako 15. maja 2007 podelilo prve osnovne certifikate za dobo treh let prvim 32-
im slovenskim podjetjem. V tem obdobju morajo prejemniki osnovnega certifikata vpeljati 
izbrane ukrepe za izboljšanje delovnega okolja podjetja.  
Nosilec postopka in izvedbene organizacije je od novembra 2007 neprofitna nevladna 
organizacija Zavod Ekvilib. Pri razvijanju in izvajanju certificiranja sodelujejo še Ministrstvo 
za delo, družino in socialne zadeve, Fakulteta za družbene vede, Univerza v Ljubljani, 
Konfederacija sindikatov Slovenije Pergam, Združenje delodajalcev Slovenije, Zveza 
svobodnih sindikatov Slovenije ter vrsta zunanjih sodelavcev in strokovnjakov. V letu 2012 
se je v projekt certifikat Družini prijazno podjetje na novo vključilo 36 slovenskih podjetij 
in organizacij, ki so skupaj zaposlovali preko 13 tisoč zaposlenih. Do leta 2012 se je v 
projekt vključilo že preko 140 slovenskih podjetij, ki skupaj zaposlujejo preko 57 tisoč 
zaposlenih. Razveseljiv podatek iz leta 2014 pa kaže porast certifikata, saj je certifikat 
Družini prijazno podjetje pridobilo že preko 190 slovenskih podjetij in organizacij, imetniki 
certifikata pa zaposlujejo preko 68.000 zaposlenih. S tem certifikat Družini prijazno 
podjetje postaja najbolj prepoznaven, cenjen in razširjen certifikat na področju družbene 
odgovornosti. Delodajalci v zadnjih nekaj letih zaznavajo pozitivne premike pri 
usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja. V veliki meri pa je k velikemu številu 
organizacij prispevalo tudi sofinanciranje  stroška postopka pridobitve osnovnega 
certifikata v višini 80 %. Sofinanciranje za obdobje 2011–2015 delno financira Evropska 
unija, in sicer iz Evropskega socialnega sklada. Certifikat zagotavlja kratkoročne in 
dolgoročne pozitivne učinke usklajevanja poklicnega ter zasebnega življenja zaposlenih, ki 
se kažejo v zmanjšanju fluktuacije, kvote bolniških odsotnosti, kvote nege, števila nezgod 
ipd. ter v povečanju zadovoljstva, motivacije in pripadnosti zaposlenih, kar pomeni jasne 










5.8 PREDNOSTI IN SLABOSTI UVEDBE CERTIFIKATA 
 
Slovenska podjetja, ki so že pridobila osnovni certifikat, poudarjajo, da jim proces 
implementacije ukrepov izboljšuje ugled, kar vpliva na ohranjanje in pridobivanje ključnih 
kadrov, ki so v vsaki organizaciji nujni za ohranjanje konkurenčnosti. Pridobivanje 
certifikata vpliva tudi na večjo solidarnost na delovnem mestu in pripadnost podjetju 
(Vladimirov, 2005).  
 
Wikipedija (2014) navaja, da so ukrepi družini prijazne politike rešitev, od katerih imajo 
koristi na eni strani tako delojemalci kot na drugi strani delodajalci. Za delodajalce ukrepi 
pomenijo lažje usklajevanje dela in družinskih obveznosti, za delodajalca pa boljše 
poslovne rezultate. Prednosti in koristi za zaposlene ter njihove družine se kažejo 
predvsem v osebnem zadovoljstvu zaposlenih zaradi lažjega usklajevanja poklica in 
družine, manjše izpostavljenosti stresa, večje kakovosti delovnega in zasebnega življenja 
zaposlenih, boljših odnosov med družinskimi člani. Prednosti in koristi za delodajalce pa se 
kažejo predvsem v večji predanosti ter motiviranosti zaposlenih, zmanjševanju stresnih 
situacij in bolniških odsotnosti, manjšem številu nezgod pri delu, boljši podobi podjetja v 
javnosti, boljših poslovnih rezultatih. 
Za lažje usklajevanje dela in družine delodajalci kot pozitivne učinke ukrepov navajajo 
predvsem (po Stropnik, 2007, str. 150): 
 povečanje motivacije in zadovoljstva zaposlenih; 
 povečanje učinkovitosti in storilnosti zaposlenih; 
 zmanjšanje obremenitve s stresom; 
 manj nezgod pri delu; 
 znižanje fluktuacije; 
 večji izkoristek vlaganj v kadre; 
 manjša izguba človeškega kapitala;  
 večja privlačnost za najboljše kadre; 
 znižanje izdatkov za zapolnitev delovnih mest;  
 večja kakovost izdelkov in storitev; 
 povečanje konkurenčnosti podjetja; 
 večje zadovoljstvo strank; 
 boljša podoba podjetja v očeh notranje in zunanje javnosti; 
 zvišanje deleža mater, ki se po porodniškem dopustu/starševskem dopusta vrnejo 
na delo; 
 marketinški učinki na prodajo izdelkov/storitev; 
 večji donos za delničarje. 
 
Po drugi strani se kažejo tudi slabosti, ki jih navaja Wikipedija (2014). Taki ukrepi namreč 
niso primerni za vse zaposlene, zato bi bilo smotrno uvesti ukrepe, ki bi jih koristili prav 
vsi zaposleni, ne glede na obliko dela, ki ga opravljajo, in delovno mesto, ki ga zasedajo. 





negativnega vpliva zaposlenih v krajšem delovnem času od polnega, ki imajo manj 
pridobljenih izkušenj in slabše možnosti za dodatno izobraževanje. Prav tako so 
zapostavljeni tudi tisti, ki nimajo družinskih obveznosti, saj čutijo ukrepe družini prijazne 
politike kot posebno obravnavo ali usmerjanje pozornosti na zaposlene z družinami. 
Omeniti velja tudi stroške, povezane s pridobitvijo certifikata, z uvajanjem ukrepov, letne 
stroške uvajanja ukrepa ter stroške nadomeščanja začasno odsotnih delavcev. Dodati 
velja tudi, da certifikat podeljuje nevladna in neprofitna organizacija Ekvilib ter da si 
podjetja s certifikatom gradijo svojo blagovno znamko, ki jo tržijo, in posledično lahko 
pride do zlorab. 
 
Delo od doma oziroma delo na daljavo predstavlja dodatno negativno posledico, saj imajo 
ti zaposleni, ki delajo v taki obliki, manj možnosti za socialne stike, zelo težko pa 
potegnejo mejo med zasebnim življenjem in delom. To pomeni, da velikokrat v taki obliki 
dela delajo več kot bi delali v podjetju.  
 
 
5.9 PRIMERI DOBRIH PRAKS V REPUBLIKI SLOVENIJI 
 
 
Kot sem že zapisala, je iz podatkov v letu 2014 moč razbrati porast certifikata. Certifikat 
Družini prijazno podjetje je v Sloveniji pridobilo že preko 190 podjetij in organizacij, ki 
zaposlujejo preko 68.000 zaposlenih (Ekvilib Inštitut, 2014).  
 
Spletni portal MojeDelo.com (2012) navaja, da je usklajevanje poklicnega, družinskega in 
zasebnega življenja velik izziv za sodobne družine. Meje med zasebnim in poklicnim 
življenjem so pogosto zabrisane, med obema pa prihaja do nenehne izmenjave – omejitve 
na enem področju pomenijo tudi omejitve na drugem področju. Prav zato je pomembno, 
da se slednjega zavedajo delodajalci, in veseli me, da so prav zaposlovalci v letošnjem 
letu še posebej pokazali čut do zaposlenih,« je ob tej priložnosti povedala dr. Nevenka 
Černigoj Sadar, predsednica revizorskega sveta projekta certifikat Družini prijazno 
podjetje. 
Britanski častnik Guardian (po Lokar, 2012) je v članku, ki opisuje prakse za ustvarjanje 
kakovostnega delovnega okolja za vse zaposlene, omenil tudi slovenski certifikat Družini 
prijazno podjetje, med primeri najboljših podjetij pa je izpostavil Halcom, Si.mobil in Imas. 
The Guardian v svojem članku omenja občudovanja vredne rezultate, ki jih daje slovenski 
sistem certificiranja dobrih praks družini prijaznih podjetij – predvsem se rezultati kažejo 
pri zmanjševanju bolniških staležev in povečanju učinkovitosti ter motivacije zaposlenih, 
pa tudi v predanosti podjetju. Družini prijazna podjetja namreč zaposlenim z majhnimi 
otroki omogočajo fleksibilen delovni čas, vsem zaposlenim ponujajo programe za 
zmanjševanje stresa na delovnem mestu, prav tako pa tudi dobre možnosti za čim boljše 
usklajevanje kariere in družinskega življenja. In kako so se omembe v članku The 
Guardiana razveselili v omenjenih podjetjih? »Gre za priznanje, da so Halcomove vrednote 





službenem kot tudi domačem okolju. Zato jim poskušamo čim bolj prisluhniti in pomagati 
pri usklajevanju službenih obveznosti s prostim časom ter družino,« pravi Boris Mesarić, 
vodja marketinga in korporativnega komuniciranja v Halcomu. V tem podjetju so za 
otroke zaposlenih uredili tudi vrtec, poleg tega pa staršem omogočajo še vrsto drugih 
ugodnosti. Tudi za Si.mobil je certifikat Družini prijazno podjetje zelo pomemben, še bolj 
pa je pomembno dejstvo, da ga zares živijo in da ustvarjajo delovno okolje, ki presegajo 
merila certifikata. »Morda bodo tovrstne spodbude dale malo več zaleta tako državi kot še 
kateremu podjetju, ki bo morda začelo razmišljati v smeri večje prijaznosti do svojih 
zaposlenih,« je povedala Tamara Valenčič, direktorica Službe za korporativno 
komuniciranje in strateško upravljanje človeških virov v Si.mobilu. Pisanje v uglednem 
časopisu je priznanje tudi za podjetje Imas, v katerem po besedah direktorja Aleša Uršiča 
upajo, da bosta tako vlada kot opozicija pri spreminjanju delovne zakonodaje uspešnejši, 
kot so bili akterji v preteklosti, in da bodo uzakonili tisto, kar poskušajo družini prijazna 
podjetja izpeljati v svojih kolektivih. »V Imasu se namreč zavedamo, da so zaposleni tisti, 
ki prispevajo k rasti podjetja,« pravi Uršič, in dodaja: »Ponosen sem, da v kriznih časih 
nismo odpuščali na pamet, temveč so se šli socialni kapitalizem. Število redno zaposlenih 
































6 UVEDBA UKREPOV ZA PRIDOBITEV OSNOVNEGA 
CERIFIKATA DRUŽINI  PRIJAZNO PODJETJE V ZAVODU RS ZA 
ZAPOSLOVANJE 
 
6.1 SPLOŠNO O ZAVODU RS ZA ZAPOSLOVANJE 
 
 
Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje (v nadaljevanju Zavod) je ena ključnih ustanov 
na trgu dela. Je samostojna pravna oseba s statusom javnega zavoda. Zavod za 
zaposlovanje deluje na treh ravneh, in sicer na sedežu Zavoda z vodstvom in Centralno 
službo ter v območnih službah z uradi za delo, ki so locirani v vseh upravnih enotah, in 
deluje enotno za območje Republike Slovenije. 
 
Območne službe Zavoda opravljajo strokovne in operativne naloge s področja dejavnosti 
Zavoda na svojem območju, spremljajo in proučujejo gibanje zaposlenosti ter 
brezposelnosti, svetujejo in nudijo strokovno ter operativno pomoč uradom za delo v 
okviru območnih služb ter sodelujejo z delodajalci, izvajalci dejavnosti Zavoda in z 
regionalnimi oziroma lokalnimi subjekti na trgu dela.  
 
Uradi za delo z neposredno povezavo z uporabniki zagotavljajo njihove pravice s področja 
posredovanja zaposlitve in dela, zaposlitvenega svetovanja, uveljavljanja pravic iz 
zavarovanja za primer brezposelnosti, izvajanja ukrepov zaposlovanja ter poklicnega 























Slika 9: Splošna shema organiziranosti Zavoda Republike Slovenije za 
zaposlovanje 
 
Vir: Zavod RS za zaposlovanje (2014) 
Temeljne dejavnosti Zavoda so:  
 posredovanje zaposlitev in zaposlitveno svetovanje; 
 izvajanje karierne orientacije;  
 izvajanje zavarovanja za primer brezposelnosti; 
 izvajanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja; 
 izdajanje delovnih dovoljenj in zaposlovanje tujcev; 
 izdelava analitičnih, razvojnih in drugih strokovnih gradiv s področja dejavnosti 
Zavoda; 
 informiranje o trgu dela, informacije javnega značaja.  
 
Uporabniki storitev Zavoda so brezposelne osebe, delodajalci, osebe, ki potrebujejo 
strokovno pomoč pri zaposlovanju in poklicni orientaciji, strokovne institucije ter izvajalci 






Po navedbah Zavoda RS za zaposlovanje (2014), mora Zavod kot osrednja nacionalna 
ustanova posebnega družbenega pomena na trgu dela s svojimi človeškimi viri slediti viziji 
čim hitrejšega prehoda brezposelnih oseb na organiziran trg dela in na drugi strani 
učinkovito ter hitro delodajalcem zagotoviti kritje potreb po novi delovni sili. Zavod izvaja 
in sledi politiki, ki jo je sprejela Vlada Republike Slovenije, in zakonskim okvirjem, ki jih je 
sprejel Državni zbor.  
  POSLANSTVO                    VIZIJA                                 KLJUČNE  
















»Odgovorno, odločno in transparentno vodenje, ki se bo kazalo skozi štiri vidike rasti 
ustanove, bo primerljivo z najboljšimi javnimi ustanovami v Evropski uniji, kar pomeni 











Vidik delodajalcev        Zagotoviti obveščenost o vseh projektih za vključitev brezposelnih                    
                              oseb  v zaposlitev. 
                                 Zagotoviti najprimernejše kandidate, ki jih potrebujejo delodajalci.  
 
 
Stalna skrb za večjo 
zaposljivost vseh 





mehanizmov, ki bodo 
strmeli k uravnoteženi 
pokritosti trga dela. 
Do leta 2020 
uvrstitev med 
najboljše ponudnike 
celovitih rešitev na 
trgu dela v Evropski 
uniji. 
Glavno vodilo je 
zadovoljen uporabnik. 
Prijazno uporabnikovo 
izkušnjo zagotavljamo s 
kakovostnimi storitvami 
in s prijaznimi sodelavci. 
Odgovorno zavedanje za 
ustanovitelja in za vse 
partnerje na trgu dela. 
Razvijamo potenciale 











Vidik brezposelnih      Izboljšati ozaveščenost in zagotoviti aktivnost vseh takoj, ko                                 
oseb                        ostanejo brez zaposlitve.  
  
 
Vidik finančnega         Uravnotežiti pregledno namensko in gospodarno finančno   
poslovanja                poslovanje,  učinkovito ter kakovostno delovanje služb Zavoda. 
               
 
Vidik učenja in            Za uspešno poslovanje in razvoj z ustrezno informiranim,   
rasti                         usposobljenim ter motiviranim kadrom, ki izmenjuje strokovno  
                               znanje in medsebojno sodeluje.«  
                          
                             
Prednostne naloge v letu 2014 (Zavod RS za zaposlovanje, 2014):  
 Uresničevanje programa Jamstva za mlade. 
 Razvijanje novih pristopov in sodelovanja z delodajalci. 
 Razvijanje sodobnih načinov napovedovanja potreb na spreminjajočem se trgu 
dela in ustreznih programov za zmanjševanje strukturnih neskladij. 
 Izboljšanje organizacijske klime. 
   Izboljšanje ugleda Zavoda v javnosti.   
 
 
Strateške usmeritve do leta 2015 (Zavod RS za zaposlovanje, 2014): 
  Povečati učinkovitost posredovanja v zaposlitev. 
  Spodbuditi brezposelne osebe k čim prejšnji aktivaciji in njihovi zaposlitvi. 
  Povečati učinkovitost ukrepov Aktivne politike zaposlovanja. 
  Uveljaviti Zavod kot osrednjo ustanovo vseživljenjske karierne orientacije. 
 
Zavod svojim zaposlenim nudi osebni razvoj preko raznih izobraževanj. Izobraževanja 
potekajo kontinuirano skozi vso delovno dobo zaposlenih in pokrivajo tako strokovna 
področja kot funkcionalne vsebine. Zaposleni v Zavodu se izobražujemo tako preko 
Izobraževalnega centra Zavoda, kakor tudi zunanjih izvajalcev oziroma izobraževalnih 
institucij. Zaposleni v Zavodu se neformalno družimo na športnih igrah, sindikalnih izletih 















Iz tabele je razbrati, da od skupnega števila vseh zaposlenih v Zavodu večino delovnih 
mest zasedamo ženske, kar predstavlja 86,7 %, medtem, ko je moških le 13,3 %. 
 






Vir: intranet Zavoda RS za zaposlovanje (2014) 
 
Slika 10: Struktura zaposlenih po spolu v Zavodu RS za zaposlovanje na dan 














Struktura zaposlenih po spolu v Zavodu na dan 31. 10. 2014 
Moški
Ženske
Spol Število zaposlenih 
moški 133 
ženske 872 





V Zavodu je raven izobrazbe zelo pestra. Zaposleni imajo različne ravni izobrazbe, vendar 
pa prevladujejo višje ravni.  
 
Grafikon 2: Izobrazbena raven zaposlenih v Zavodu RS za zaposlovanje 
 
 
Vir: intranet Zavoda RS za zaposlovanje (2014) 
 
Iz zgornjega grafa lahko razberemo, da prevladujejo zaposleni, ki imajo VII. raven 
izobrazbe, takšnih je 481, kar predstavlja 47,8 %. Sledijo jim zaposleni, ki imajo 
dokončano V. raven izobrazbe z 18,2 %, s 17,8 % so na tretjem mestu zaposleni z 
izobrazbeno ravnjo VI/1, 35 zaposlenih v Zavodu ima raven izobrazbe VIII/1. in VIII/2, 
predstavljajo 3,4 %, in še zaposleni, ki imajo pridobljeno izobrazbo do IV. ravni, takšnih 











































Delež zaposlenih v Zavodu, ki imajo otroke mlajše od 15 let, je 44 % oziroma 439 
zaposlenih.  
 
Slika 11: Zaposleni v Zavodu RS za zaposlovanje z otroci, mlajšimi od 15 let 
 
 
Vir: intranet Zavoda RS za zaposlovanje (2014) 
 
6.1.1 ZAVOD RS ZA ZAPOSLOVANJE IN ŽE PRIDOBLJENI CERTIFIKATI 
 
Sistem vodenja kakovosti se v Zavodu razvija že od leta 2004, ko je Zavod prejel certifikat 
ISO 9001 : 2000 za procese Povečevanje zaposlenosti in zaposljivosti ter zagotavljanje 
materialnih pravic uporabnikom, z vsemi podpornimi procesi. Omenjeni certifikat sta 
najprej prejeli Območna služba Koper in Maribor ter Centralna služba. V letu 2008 je bil 
certifikat pridobljen za vse procese in na vseh organizacijskih enotah Zavoda. V letu 2010 
pa je bil realiziran uspešen prehod na ISO 9001 : 2008, ki je prinesel določene novosti na 
področju spremljanja in merjenja ter procesov, ki jih organizacija da v izvajanje zunanjim 
izvajalcem. Po uspešno opravljeni obnovitveni zunanji presoji januarja 2014 je 
certifikacijski organ Zavodu podelil nov certifikat za naslednje triletno obdobje. Vodstvo 
Zavoda vsako leto pregleda delovanje in učinkovitost sistema vodenja kakovosti na 
podlagi poročil o realizaciji poslovnega načrta, zadovoljstva in povratnih informacij 
uporabnikov storitev ter zunanjih in notranjih kontrol (intranet Zavoda RS za 








Delež zaposlenih z otroci, mlajšimi od 15 let 
vsi zaposleni






Razvoj sistema kakovosti v Zavodu Republike Slovenije za zaposlovanje 
 1993 –  postavljen cilj: kakovostno in enotno izvajanje storitev 
 2004 –  sprejet Poslovnik sistema vodenja 
 2004 –  prva pridobitev certifikata ISO 9001 : 2000 
 2007 –  vodstvo sprejme vizijo in poslanstvo Zavoda, ki omogoča nadaljnji razvoj   
         Sistema vodenja kakovosti 
 2007 –  druga pridobitev certifikata ISO 9001 : 2000 
 2008 –  širitev certificiranja Ključnega procesa Povečevanje zaposlenosti in   
         zaposljivosti na vse območne službe 
 2010 –  uspešen prehod na ISO 9001 : 2008  
 
Vse aktivnosti na področju kakovosti so usmerjene v postopno izboljševanje in stalno 
povečevanje zadovoljstva ter zaupanja naših uporabnikov storitev, partnerjev, zaposlenih 
in ustanovitelja ter s tem povečevanje učinkovitosti delovanja Zavoda.  
 
6.2 NAMEN UVEDBE UKREPOV 
 
 
V delovnem okolju smo pogosto priča predsodkom in oviram za uspešno usklajevanje 
poklicnega ter družinskega življenja. Delodajalec od zaposlenih pričakuje, da si bodo po 
svojih močeh prizadevali za čim boljše usklajevanje dela in družinskega življenja. Gre pa 
tudi za zavedanje, da zadovoljstvo zmanjšuje stres pri zaposlenih, zmanjšuje stroške, 
povezane s fluktuacijo in z absentizmom.  
 
Ker se v Zavodu zavedamo dejstva, da se v ospredje vedno bolj postavlja vprašanje, kako 
uskladiti delo in družino, ki ženskam ter marsikateremu moškemu omogoča tako 
opravljanje poklica kot tudi ustvarjanje kariere, smo se odločili pristopiti k projektu 
pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje. Poudariti bi želela, da prvotni namen ni v 
pridobitvi certifikata, saj se zavedamo, da sam certifikat ne bo prinesel boljših pogojev za 
usklajevanje družinskega in poklicnega življenja ter povečal družbeno odgovornost 
Zavoda. V Zavodu namreč ocenjujemo, da se moramo zelo dobro pripraviti, preden se 
sprejme kakršnakoli zaveza, saj pridobitev certifikata pomeni obvezo, v katero želimo 
vpisati samo tiste ukrepe, ki jih bomo lahko z vso zavzetostjo in v celoti izvajali ter bodo 
postali del organizacijske kulture in način vodenja.  
 
V Zavodu smo ocenili, da je projekt pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje 
pomemben predvsem za prihodnost. Zakon o Delovnih razmerjih in Zakon o zakonski 
zvezi in družinskih razmerjih nas že danes zavezujeta k izvajanju ter upoštevanju ukrepov 
za lažje usklajevanje družinskega in poklicnega življenja. V prihodnosti pa bo poleg 
splošnih pogojev za pridobitev in zadržanje dobrih kadrov pomembno, da bo Zavod poleg 
plače ter delovnih pogojev zagotavljal še kaj več; tukaj mislim predvsem na povezave z 






Pomen človekovega sobivanja in zavedanja, da so vrednote ključ do pravega uspeha, 
postaja vse bolj pomembno dejstvo ter se postavlja ob bok materialnemu preživetju.  
 
 
6.3 PREDSTAVITEV UKREPOV 
 
 
Delovna skupina za pripravo in spremljanje programa za promocijo zdravja ter 
spremljanje izvajanja ukrepov za Družini prijazno podjetje, ki jo sestavljajo predstavniki 
območnih služb Zavoda, je skupaj z zunanjim svetovalcem formirala 16 predlogov ukrepov 
za pridobitev osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje. Ob vključitvi v postopek je 
organizacija zaposlovala 950 sodelavcev. 
Zavod bo do junija 2017 vpeljal 16 ukrepov za lažje usklajevanje poklicnega in zasebnega 
življenja zaposlenih. Ukrepi so naslednji (Intranet Zavoda RS za zaposlovanje, 2014): 
1. fleksibilni delovni čas; 
2. časovni konto; 
3. delovni čas po življenjskih fazah; 
4. otroški časovni bonus; 
5. tim za usklajevanje poklicnega in družinskega življenja; 
6. ukrepi za varovanje zdravja; 
7. informiranje oziroma možnost konzultacij o prihajajočih spremembah, pomembnih 
za zaposlene; 
8. možnost izrednega dela doma; 
9. komuniciranje z zaposlenimi; 
10. komuniciranje z zunanjo javnostjo; 
11. raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine; 
12. filozofija/načela vodenja; 
13. upoštevanje socialnih kompetenc pri izbiri in napredovanju vodstvenega kadra; 
14. izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine; 
15. vključitev tematike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v letne 
razgovore; 











7 ANALIZA PREPOZNAVNOSTI CERTIFIKATA DRUŽINI          
 PRIJAZNO PODJETJE V ZAVODU RS ZA ZAPOSLOVANJE 
 
7.1 IZHODIŠČA ZA RAZISKAVO 
 
Iskanje ravnotežja med delovnim in zasebnim življenjem postaja vse pogostejša težava 
večine zaposlenih. Uspešnost usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je odvisna 
od prepletanja dejavnikov na treh ravneh, in sicer na družbeni, organizacijski ter 
individualni ravni. Zaradi razmer na trgu dela in družbeno-ekonomskih razmer ter zaradi 
sprememb v družinskem oziroma zasebnem življenju posameznikov postaja tema 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja vse bolj aktualna.  
Kanjuo Mrčela in Černigoj Sadar (2007) menita, da delodajalci spoznavajo, da trenutno 
gospodarsko okolje za zaposlene ni najugodnejše; zato se trudijo, da bi bilo prijaznejše in 
da je uspeh podjetja odvisen predvsem od zaposlenih. Zaradi tega do zaposlenih 
izkazujejo vse več družbene odgovornosti. To se ne kaže le v internem komuniciranju, 
zagotavljanju ugodnih splošnih možnosti za delo, stalnem izpopolnjevanju in 
izobraževanju, temveč tudi v zagotavljanju enakih možnosti in omogočanju lažjega 
usklajevanja dela ter družine. Uvajanje družini prijazne prakse je rešitev, od katere imata 
koristi tako zaposleni kot tudi delodajalec. Eden izmed načinov, kako podjetje postane 
družini prijazno, je pristop podjetja k pridobitvi certifikata Družini prijazno podjetje, s 
katerim se podjetje zaveže, da bo v določenem obdobju ter z določenimi sprejetimi ukrepi 
poskušalo prispevati k izboljšanju delovnih pogojev svojih zaposlenih, hkrati pa tudi za 
dobrobit obeh, saj bo to pripomoglo k lažjemu usklajevanju poklicnih in družinskih 
obveznosti. Delodajalci so se vse bolj začeli zavedati nezadovoljstva zaposlenih na 
delovnem mestu in njihove manjše produktivnosti zaradi obremenjenosti in drugih 
zunanjih negativnih vplivov, v večji meri zaradi neusklajenosti z družinskim življenjem. 
Zato so se delodajalci začeli zavzemati za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje.  
 
Certifikat Družini prijazno podjetje smo v Sloveniji začeli podeljevati v letu 2007. 
Do zdaj je osnovni certifikat Družini prijazno podjetje pridobilo že preko 190 slovenskih 
podjetij in organizacij. Tudi Zavod RS za zaposlovanje, kot osrednja institucija na trgu 
dela, je pristopil k aktivnostim za pridobitev osnovnega certifikata Družini prijazno 
podjetje.  
 
Ker je usklajevanje družinskega in poklicnega življenja za zaposlene čedalje napornejše, 
se morajo podjetja tega zavedati in zaposlenim ponuditi čim boljše usklajevanje obeh 
področij. V raziskavi želim ugotoviti predvsem, ali so zaposleni seznanjeni z ukrepi, ki jih 
je Zavod sprejel za pridobitev certifikata in z dejavnostmi družini prijaznega podjetja ter 





Pisanja magistrskega dela sem se lotila, da bi podrobno predstavila problematiko 
usklajevanja poklicnega, družinskega in zasebnega življenja, ki se nas dotika v 
vsakdanjem življenju. Obstaja potreba in nuja po celovitem reševanju tega problema. 
Zaradi tega želim  ugotoviti, če obstajajo dejavniki, ki bi nam pomagali omiliti razcep pri 
usklajevanju poklicnega, zasebnega in družinskega življenja. V različnih medijih sem 
zasledila pojem »Družini prijazno podjetje«, ki je zvenel spodbujajoče. Zato sem se 
odločila, da bom raziskala, kaj pravzaprav je Družini prijazno podjetje. Kaj podjetje 
odlikuje po pridobitvi tega naziva? Katere lastnosti in pogoje mora podjetje izpolnjevati ter 
kakšna je prepoznavnost samega certifikata Družini prijazno podjetje; predvsem želim 
ugotoviti, ali so zaposleni seznanjeni z ukrepi, ki jih je Zavod sprejel za pridobitev 
certifikata, in z dejavnostmi družini prijaznega podjetja ter kateri izmed njih so zanje 
najpomembnejši.  
 
Namen raziskave, ki sem jo opravila med zaposlenimi v Zavodu, je bil:  
 ugotoviti splošno prepoznavnost certifikata družini prijazno podjetje med 
zaposlenimi v Zavodu RS za zaposlovanje; 
 ugotoviti, katere ukrepe bi si želeli zaposleni, da bi lažje usklajevali poklicno in 
družinsko življenje; 
 ugotoviti, kakšen učinek ima lahko za podjetje pridobitev osnovnega certifikata 
Družini prijazno podjetje. 
 
7.2 METODOLOŠKI PRISTOP 
 
Raziskovalni del magistrskega dela je usmerjen v analizo prepoznavnosti certifikata 
Družini prijazno podjetje, ugotavljanju, katere ukrepe bi si želeli zaposleni, da bi lažje 
usklajevali poklicno in družinsko življenje, ter ugotoviti, kakšen učinek ima lahko za 
podjetje pridobitev osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje. 
 
Metoda zbiranja podatkov je bilo anketiranje,  znotraj katere sem zbrala potrebne 
podatke, ki so mi bili v pomoč pri obravnavi. Anketo sem izvedla v Zavodu RS za 
zaposlovanje, v katerem sem zaposlena. Vprašalnik je bil nestandardiziran in sodelavcem 
je bil poslan po klasični pošti.  
 
Izdelan je bil anketni vprašalnik. Vprašalnik je vseboval 31 vprašanj, ki so zajemala 
naslednja področja:  
 posameznikove lastnosti (družinske in zaposlitvene razmere); 
 prepoznavnost certifikata;  
 pomembnost certifikata za družinsko in poklicno življenje, obremenjenost 
anketirancev z usklajevanjem družine ter dela;  







7.3 ZBIRANJE IN OBDELAVA PODATKOV 
 
Anketa je bila izdelana in poslana v anketiranje v mesecu novembru preteklo leto. Anketni 
vprašalnik je bil razdeljen med 120 sodelavcev; v obdobju dveh tednov ga je izpolnilo 114 
sodelavcev. Izpolnjevanje vprašalnika je zagotavljalo anonimnost in je v povprečju trajalo 
5–7 minut. Večina od 31 vprašanj je bila zaprtega tipa, razen štiri vprašanja, kjer so 
anketiranci imeli možnost izraziti tudi svoje mnenje. Vse pridobljene podatke sem 




7.4 ANALIZA ANKETNEGA VPRAŠALNIKA 
 
7.4.1 ZNAČILNOSTI VZORCA 
 
1. SPOL 
Anketa je bila izvedena med zaposlenimi znotraj Zavoda RS za zaposlovanje. Razdeljenih 
je bilo 120 anket, 114 anket je bilo izpolnjenih.  
Tabela 5 nam prikazuje, da od skupnega števila anketirancev največji delež predstavljajo 
ženske, skoraj 90 %, medtem ko je moških le 10 %.  
Tabela 5: Spol anketirancev 
Spol Anketiranci Odstotki 
moški 12 10,5 % 
ženski 102 89,6 % 
skupaj 114 100 % 
 






Grafikon 3: Spol anketirancev 
 




Starostna skupina, ki je izpolnjevala vprašalnik, je bila razdeljena po starosti v štiri razrede 
in je vključevala starostno obdobje od 25 let in se zaključila z obdobjem nad 55 let. 
Največ anketirancev, dobrih 47 % je zavzelo razred 35–44 let. Sledi jim starostna skupina 
35–44 let s 25 %, nato starostna skupina od 25–34 let s 16 % in starostna skupina nad 
55 let z 12 %. Nihče od zaposlenih, ki so izpolnjevali vprašalnik, ni bil star manj kot 26 let.  
 
Tabela 6: Starost anketirancev 
Starost Anketiranci Odstotki 
do 25 let 0 0 % 
26–34 let 18 16 % 
35–44 let 29 25 % 
45–55 let 53 47 % 
nad 55 let 14 12 % 
 






















Grafikon 4: Starost anketirancev 
 
 




Da v Zavodu RS za zaposlovanje prevladuje višja, visoka in univerzitetna izobrazba, lahko 
pripisujem uvedbi Zakona o urejanju trga dela, ki v svojem 189. členu govori, da morajo 
javni uslužbenci Zavoda, ki še nimajo pridobljene VII. ravni izobrazbe le-to v roku petih let 
po začetku uporabe zakona pridobiti (ZUTD, čl. 189).  
Tabela 7: Stopnja izobrazbe anketirancev 
Izobrazba Anketiranci Odstotki 
osnovna šola 0 0 % 
srednja šola 33 29 % 
višja/visoka/univerzitetna šola 66 58 % 
magisterij/doktorat 15 13 % 
 
Vir: lasten, tabela 7 
 
Tabela 7 nam prikazuje strukturo zaposlenih glede na njihovo izobrazbo. Anketiranci so 
imeli zaključene različne stopnje izobrazbe. Prevladovali so anketiranci z dokončano 
višjo/visoko ali univerzitetno šolo z 58 odstotki, najmanj jih je končalo magisterij oziroma 




















26 - 34 let
35 - 44 let






4. ZAKONSKI STAN IN ŠTEVILO OTROK 
Tabela 8 nam prikazuje, kako so se anketiranci opredelili glede na zakonski stan. Največ 
anketiranih se je opredelilo kot poročen, in sicer kar 53 odstotkov, sledijo anketiranci, ki 
so v zunajzakonski skupnosti s 30 odstotki, in samski, ki predstavljajo le 17 odstotkov. 
Nihče izmed anketiranih se ni opredelil kot razvezan ali vdovec.  
Opažamo tudi spremembe, ki so povezane z zakonsko zvezo. Vidimo, da narašča število 
zunajzakonskih skupnosti. Po podatkih Statističnega urada Republike Slovenije je število 
sklenitev zakonskih zvez v letu 2012 prvič po letu 2002 znova preseglo število 7.000; 
zakonsko zvezo je sklenilo 7.057 parov ali 5,8 % več kot v letu 2011. Sklepanje zakonskih 
zvez se vse bolj pomika v višje starostne skupine, kar je razvidno iz števila sklenjenih 
zakonskih zvez na tisoč prebivalcev po starostnih skupinah ženina in neveste (Statistični 
urad RS, 2013).  
Splošno je znano, da se vzorci partnerstva med generacijami spreminjajo, saj tudi večina 
naših zaposlenih v Zavodu, ki so izpolnili anketo, sodi v razred od 25 do 34 let.  
 
Tabela 8: Zakonski stan anketirancev 
Zakonski stan Anketiranci Odstotki 
samski 19 17 % 
zunajzakonska skupnost 35 30 % 
poročen 60 53 % 
razvezan 0 0 % 
vdovec 0 0 % 
 







Grafikon 5: Zakonski stan anketirancev 
 
Vir: lasten, graf 5 
 
Tabela 9 nam prikazuje, koliko otrok imajo anketiranci. Dobra polovica (58 %) 
anketirancev ima dva otroka. To lahko pripišemo dejstvu, da je večina naših anketirancev 
že v starostni skupini 45–55 let. Sledijo anketiranci z enim otrokom (30 %), nihče od 
anketiranih nima tri oziroma štirih ali več otrok. Anketiranci, ki nimajo otrok, je 12 %.  









Vir: lasten, tabela 9 
 
Podatki Statističnega urada Republike Slovenije iz leta 2011 pa kažejo, da prevladujejo 
družine z enim otrokom; takih družin je 54 %. Družin z dvema otrokoma je 37 %. Družine 
z velikim številom otrok so tako rekoč izginile – družin z osem ali več otroki je samo 65 

















Število otrok Anketiranci Odstotki 
nimam otrok 14 12 % 
enega 34 30 % 
dva 66 58 % 
tri 0 0 % 






Od zaposlenih, ki so reševali anketni vprašalnik, je kar 82 takšnih, ki imajo zaposlitev za 
nedoločen čas (72 %). Delovno razmerje za določen čas ima 32 anketirancev oziroma 28 
%.  
Tabela 10: Zaposlitev anketiranih 
Zaposlitev Anketiranci Odstotki 
določen čas 32 28 % 
nedoločen čas 82 72 % 
drugo 0 0 % 
 
Vir: lasten, tabela 10 
 
Grafikon 6: Zaposlitveni status anketirancev 
 
 



























6. DELOVNI ČAS 
Iz Tabele 11 je razvidno, da vsi zaposleni, ki so reševali anketni vprašalnik, delajo polni 
delovni čas.  
Iz podatkov Statističnega urada Republike Slovenije lahko razberemo, da v Sloveniji na 
splošno prevladuje delo s polnim delovnim časom. Po podatkih iz Ankete o delovni sili je v 
Sloveniji v letu 2013 opravljalo delo z delovnim časom, krajšim od polnega, 10,2 % 
delovno aktivnih, v letu 2008 9,2 % in v letu 2004 9,3 % (Statistični urad RS, 2013).  
 
Tabela 11: Delovni čas anketiranih 
Delovni čas Anketiranci Odstotki 
polni delovni čas 114 100 % 
krajši delovni čas 0 0 % 
drugo 0 0 % 
 
Vir: lasten, tabela 11 
 
Grafikon 7: Delovni čas anketirancev 
 
 



























7. DELOVNA DOBA 
Delovna doba zaposlenih, ki so izpolnili anketni vprašalnik v Zavodu, se je nanašala na 
obdobje od 5 do več kot 25 let. Največ anketiranih zaposlenih spada v dobo zaposlitve od 
21 do 25 let (35 %). Sledijo zaposleni, ki v Zavodu delajo od 16 do 20 let, takšnih 
anketirancev je bilo 20 (17 %). Anketirancev z delovno dobo do 5 let in od 11 do 15 let je 
13 % oziroma 15 anketiranih. Zaposlenih, ki imajo delovne dobe več kot 25 let, je 13 (12 
%).  
 
Tabela 12: Delovna doba anketiranih 
Delovna doba Anketirani Odstotki 
do 5 let 15 13 % 
od 6 do 10 let 11 10 % 
od 11 do 15 let 15 13 % 
od 16 do 20 let 20 17 % 
od 21 do 25 let 40 35 % 
več kot 25 let 13 12 % 
 
Vir: lasten, tabela 12 
 
Grafikon 8: Delovna doba anketirancev 
 
 

















od 6 do 10 let
od 11 do 15 let
od 16 do 20 let






7.4.2 CERTIFIKAT IN NJEGOVA PREPOZNAVNOST 
V nadaljevanju analize anketnega vprašalnika sem želela izvedeti, ali zaposleni v Zavodu 
RS za zaposlovanje, ki so izpolnjevali anketni vprašalnik, poznajo oziroma so že slišali za 
certifikat Družini prijazno podjetje, ter koliko vedo o njem.  
1. PREPOZNAVNOST CERTIFIKATA IN NJEGOVEGA LOGOTIPA 
Grafikon 9: Ali ste že videli spodaj prikazani znak? 
 
 
Vir: lasten, graf 9 
Namen logotipa je predvsem lažja prepoznavnost posameznega podjetja, programa, 
produkta, še posebej v današnjem času, ko se imena pogosto ponavljajo. Logotip ima 
komunikativno in reklamno vrednost, saj podjetja pogosto uporabijo domiselne logotipe z 
namenom, da bi njih ali njihov produkt opazili, si ga zapomnili in ga hkrati ločili od drugih 
podjetij, produktov … (Wikipedija, 2014).  
Z vprašanjem Ali ste že videli spodaj prikazani znak? sem želela preveriti, kako uspešno je 
komuniciranje organizacije s ciljnim občinstvom, ali bodo prepoznali logotip, ki ga pridobi 
vsaka organizacija, ki uspešno izvede certificiranje.  
Iz Grafa 9 je razvidno, da 71 % anketirancev prepozna logotip, 29 % anketirancev pa je 
takšnih, ki logotipa še niso videli. Odstotek negativnih odgovorov je po mojem mnenju 
previsok, saj je logotip certifikata objavljen na spletni strani, ki jo zaposleni dnevno redno 






















Kot nam prikazuje Graf številka 10, je kar 84 % anketirancev, ki pozna oziroma je že 
slišala za certifikat Družini prijazno podjetje; manjšina, le 16 %, pa za omenjeni certifikat 
še ni slišala. Ugotavljam, da certifikat pozna 13 % več anketirancev kot njegov logotip. 
Tukaj bi pričakovala približno iste vrednosti. Sklepala sem, da če nekdo pozna certifikat, 
pozna tudi logotip, kar pa se v mojem primeru ni zgodilo. Rezultat je lahko posledica tega, 
da podjetja, ki so certifikat že pridobila, ne prikazujejo logotipa na svojih dokumentih, na 
spletnih straneh. Kljub temu so rezultati glede prepoznavnosti certifikata med anketiranimi 
pohvalni.  




Vir: lasten, graf 10 
 
2. PODROČJA, KI JIH UREJA CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
Pri prepoznavnosti ukrepov, ki jih certifikat Družini prijazno podjetje nudi, so bili 
anketiranci manj uspešni. Ko sem jih spraševala, katera področja preko različnih ukrepov 
ureja certifikat Družini prijazno podjetje, je večina anketirancev odgovorila, da ureja 
delovni čas, organizacijo dela in storitve za družine. Ostala področja (delovno mesto, 
politika informiranja in komuniciranja, veščine vodstva, razvoj kadrov, struktura plačila in 
nagrajevani dosežki) so prejela le manjše deleže. Če povzamem, je le 31 % anketirancev 
vedelo, katera so tista področja, ki jih ureja certifikat Družini prijazno podjetje, 9 % jih 
tega ni vedelo, kar 68 % pa je obkrožilo vsaj eno izmed področij, medtem ko so ostale 



















Presenetil me je nizek odstotek (31 %) anketirancev, ki poznajo področja, ki jih preko 
različnih ukrepov ureja certifikat Družini prijazno podjetje. Menim, da za zaposlene to ni 
dobro, saj, če ne vedo, kaj jim je na voljo, potem tega ne morejo koristiti. Ti ukrepi so 
namenjeni vsem zaposlenim z namenom izboljšanja poklicnega in družinskega življenja 
ter, kar je zelo pomembno, povečanja zadovoljstva doma in na delovnem mestu.  
 
3. INFORMACIJE O CERTIFIKATU  
Kot nam prikazuje spodnji graf, je največ anketirancev, kar 40 %, ki so certifikat Družini 
prijazno podjetje poznali, odgovorilo, da so za omenjeni certifikat izvedli iz svetovnega 
spleta; 21 % jih je odgovorilo, da so zanj izvedeli s televizije, sledijo časopis, 13 %, drugo 
10, %, radio, 9 %, in najmanj preko prijateljev, le 7 %. Svetovni splet/internet in 
televizija sta medija, ki imata množično uporabo, saj sta dostopna oziroma dosegljiva 
skoraj vsakomur; zato ni presenetljivo, da po rezultatih izstopata. Ostale komunikacijske 
poti, ki potekajo preko časopisa, radia, prijateljev in ki prav tako posredujejo sporočila, so 
manj zastopane.  
 
Grafikon 11: Kje ste izvedeli za certifikat Družini prijazno podjetje?  
 
 
Vir: lasten, graf 11 
4. ZAPOSLENI – CERTIFIKAT DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE – ZAVOD RS ZA    
        ZAPOSLOVANJE 
Zaposlene v Zavodu RS za zaposlovanje sem v anketnem vprašalniku povprašala, ali vedo, 
da je Zavod RS za zaposlovanje v postopku pridobivanja osnovnega certifikata Družini 
prijazno podjetje. Pritrdilno jih je odgovorilo kar 75 %, kar je razveseljiv podatek, ki sem 
ga pričakovala. Zelo pomembno je, da vedo, kaj se v podjetju, kjer so zaposleni, dogaja. 



























Načini notranjega komuniciranja oziroma pretok informacij v Zavodu je zelo različen in 
poteka preko intraneta, sestankov, elektronskih sporočil, letnih srečanj … 
 
Da je Zavod v postopku pridobivanja certifikata Družini prijazno podjetje, je 25 % 
vprašanih odgovorilo, da tega ne ve, kar me preseneča, da je odstotek tako visok. Kot 
sem že zapisala, je logotip certifikata objavljen na intranetni strani Zavoda. Veliko se 
govori tudi o usklajevanju dela in družine, predvsem takrat, ko je potrebno uskladiti 
kakšne službene obveznosti, ki so izven rednega delovnega časa.  
 
Grafikon 12: Ali veste, da je Zavod RS za zaposlovanje v postopku pridobivanja 
osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje? 
 
 
Vir: lasten, graf 12 
7.4.3 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
 
1. OBVEŠČENOST O UKREPIH 
Anketirance sem tudi spraševala, ali menijo, da Zavod dovolj učinkovito obvešča o ukrepih 
in dejavnostih, ki jih izvaja v okviru pridobivanja osnovnega certifikata Družini prijazno 
podjetje. Tabela 13 prikazuje, da 60 % anketirancev meni, da niso dovolj obveščeni o 
ukrepih, 16 % jih meni, da so dovolj obveščeni, 24 % pa jih ne ve, če so s strani Zavoda 

























Tabela 13: Zadovoljstvo anketirancev o učinkovitem obveščanju 
Zadovoljstvo Anketiranci Odstotki 
da 18 16 % 
ne 68 60 % 
ne vem 28 24 % 
 
Vir: lasten, tabela 13 
 
 
2. PORABA ČASA ZA PLAČANO IN NEPLAČANO DELO 
Spodnja grafa nam prikazujeta, koliko ur anketiranci preživijo v službi in koliko ur 
namenijo za gospodinjska dela, skrbi za otroke, za svoje hobije … 
 
Graf 13 nam prikazuje, da največ anketirancev, 61 %, dela od 41 do 44 ur na teden, 
sledijo jim tisti, ki delajo do 40 ur na teden, 20 %, in tisti, ki delajo od 45 do 49 ur na 
teden. Tistih, ki delajo od 50 do 55 ur na teden, je le 4 %, nihče od anketiranih pa ne 
dela več kot 55 ur na teden. Ugotavljam, da večina od zaposlenih, ki so izpolnili anketni 
vprašalnik, dela nadure in tako preživi več časa v službi, medtem ko le 20 % anketirancev 
dela »normalni« delovnik, to je do 40 ur na teden.  
 
Glede plačanega dela je razmerje pri obeh spolih približno enako razporejeno, samo v 
drugem razredu. Tako moški kot ženske so odgovorili, da jih največ preživi v službi od 41 
do 44 ur na teden, in sicer moški 50 % in ženke nekoliko več, 68 %. Pri moških nato sledi 
razred od 45 do 49 ur na teden s 25 %, medtem ko je za ženske v tem razredu odstotek 
skoraj za polovico nižji, le 11 %. Od 50 do 55 ur na teden v službi preživi 8 % moških, 
medtem ko v tem razredu in v razredu več kot 55 ur na teden žensk ni. Prav tako ni 
moških, ki bi delali več kot 55 ur na teden. V prvem razredu do 40 ur v službi je 21 % 
žensk in 17 % moških. 
 
Ugotavljam, da tako moški kot ženske v povprečju delajo od 45 do 49 ur na teden, pri 














Grafikon 13: Koliko ur povprečno porabite na teden za plačano delo? 
 
Vir: lasten, graf 13 
 
Ugotovitve analize kažejo, da ženske za neplačano delo porabijo največ v razredu nad 25 
ur na teden, in sicer je to 41 %; sledijo ženske, ki porabijo od 15 do 19 ur na teden, 
takšnih je 37 %; z 9 % sledijo ženske, ki na teden za neplačano delo porabijo do 10 ur in 
od 20 do 25 ur na teden. Najmanjši odstotek porabe časa za neplačano delo je v razredu 
od 11 do 14 ur na teden in znaša le 4 %.  
 
Odgovori pri moških anketirancih so bili drugačni, kar je bilo tudi za pričakovati. Na prvem 
mestu s 50 % so moški, ki na teden za neplačano delo porabijo od 15 do 19 ur; sledijo 
moški, ki na teden porabijo do 10 ur, takšnih je 25 %; nato so moški, ki na teden porabijo 
od 20 do 25 ur, 17 %, in z 8 % so moški, ki na teden za neplačano delo porabijo od 11 do 
14 ur. Nihče od moških, ki so odgovorili na vprašanje, se ni opredelil, da za neplačano 
delo porabijo nad 25 ur na teden.  
Grafikon 14: Koliko ur na teden povprečno porabite za neplačano delo? 
 










































3. ODZIV PODJETJA ZA POTREBE STARŠEVSTVA 
Zaposlene v Zavodu sem v anketnem vprašalniku spraševala o posluhu vodstva podjetja 
za potrebe starševstva. Graf 15 nam prikazuje, da največ anketirancev meni, da je 
razumevanje vodstva nekje vmes, 46 %; 33 % jih meni, da vodstvo ima razumevanje; 
sledijo jim anketiranci s 17 %, ki se niso znali opredeliti; najmanj pa jih je mnenja, da 
vodstvo podjetja nima razumevanja za potrebe starševstva, le 4 %. Čeprav je večina 
anketiranih glede razumevanja vodstva za potrebe starševstva odgovorila z nekje vmes, je 
tudi odstotek odgovorov, da vodstvo ima razumevanje, kar visok. Iz tega lahko 
povzamemo, da zaposleni nimajo posebnih konfliktov s svojimi nadrejenimi, glede 
morebitnih potreb, ki jih kot starši izrazijo svojim vodjem.  
 
Grafikon 15: Odziv vodstva podjetja na potrebe starševstva 
 
 





































4. OBREMENJENOST USKLAJEVANJA DELA IN DRUŽINE 
V nadaljevanju analize sem želela izvedeti, kako obremenjujoče je usklajevanje dela in 
družine, kar nam prikazuje Tabela 14. 
Tabela 14: Obremenjenost usklajevanja dela in družine 
Obremenjenost Anketiranci Odstotki 
sploh ni obremenjujoče 7 6 % 
ni obremenjujoče 12 11 % 
nekje vmes 47 41 % 
obremenjujoče 27 23 % 
zelo obremenjujoče 18 16 % 
ne vem 3 3 % 
 
Vir: lasten, tabela 14 
Iz Grafa 16 je razvidno, da 47 anketiranih oseb ali 41 % meni, da je usklajevanje dela in 
družine obremenjujoče nekje vmes; sledijo jim anketirani, ki menijo, da je obremenjenost 
obremenjujoča, 23 %; in anketirane osebe, ki so mnenja, da je usklajevanje dela in 
družine zelo obremenjujoče, 16 %. Anketiranih, ki so menili, da usklajevanje dela in 
družine ni obremenjujoče, je 11 %; na predzadnjem in zadnjem mestu pa so anketiranci z 
odgovori sploh ni obremenjujoče s 6 %; s polovico manjšim odstotkom so anketiranci, ki  
niso vedeli, kako obremenjujoče je usklajevanje obeh področij.  
Grafikon 16: Obremenjenost usklajevanja dela in družine 
 




























Glede na to, ali imajo anketiranci otroke ali ne, se le-ti enakomerno opredelijo med 
obremenjujoče nekje vmes in obremenjujoče s 43 %; 14 % jih meni, da usklajevanje ni 
obremenjujoče. Nihče od anketiranih, ki nima otrok, se za kategorije obremenjenosti 
sploh ni obremenjujoče, zelo obremenjujoče in ne vem ni opredelil.  
 
Pri anketirancih, ki imajo otroke, so rezultati naslednji: 41 % jih meni, da je usklajevanje 
nekje vmes; z 21 % je usklajevanje obremenjujoče; z 18 % sledijo tisti, ki pravijo, da je 
usklajevanje zelo obremenjujoče; z 10 % sledijo anketirani, ki menijo, da usklajevanje ni 
obremenjujoče; 7 % jih je odgovorilo, da sploh ni obremenjujoče; s 3 % so na koncu 
anketiranci, ki se ne morejo opredeliti glede obremenjenosti dela in družine.  
 
5. UKREPI, KI SI JIH ZAPOSLENI ŽELIJO ZA VEČJE ZADOVOLJSTVO NA   
        DELOVNEM MESTU IN V DRUŽINSKEM ŽIVLJENJU 
Sodelavce v Zavodu sem v anketnem vprašalniku spraševala, katere ukrepe, ki bi 
omogočili lažje usklajevanje dela in družine, bi si kot zaposleni želeli. Iz Tabele 15 je 
razvidno, da si največ anketiranih želi fleksibilen delovnik v času uvajanja otroka v vrtec, 
27,%, in informiranja o prihajajočih spremembah ter možnostih, ki jih podjetje nudi 
svojim zaposlenim, 21 %. Prednost staršev pri načrtovanju počitnic, 19 %, možnost dela 
na domu ali od doma, 13 %, sledi jim še ponovno vključevanje po daljši odsotnosti z dela 
z 10 %. Najmanj anketiranih se je odločilo za skrajšan delovni čas zaradi družinskih 
obveznosti, 7 %. Anketiranci so omenili, da so del družine tudi stari starši, za katere je 
potrebno poskrbeti.  
 
Tabela 15: Družini prijazni ukrepi 
Ukrepi Anketiranci Odstotki 
fleksibilen delovnik v času uvajanja otroka v vrtec 42 27 % 
prednost staršev pri načrtovanju počitnic 29 19 % 
možnost dela na domu ali od doma (občasno ali stalno) 20 13 % 
skrajšan delovni čas zaradi družinskih obveznosti 10 7 % 
ponovno vključevanje po daljši odsotnosti z dela (porodniški 
dopust …) 
15 10 % 
informiranje o prihajajočih spremembah in možnostih, ki jih 
nudi podjetje svojim zaposlenim 
32 21 % 
drugo 5 3% 
 







6. VRNITEV NA DELOVNO MESTO – POZITIVNE/NEGATIVNE IZKUŠNJE 
V anketnem vprašalniku me je tudi zanimalo, kakšne izkušnje so imeli sodelavci, ki so se 
po rojstvu otroka vrnili na delovno mesto. Rezultati, ki jih prikazujeta Grafa 17 in 18, so 
bili pričakovani.   
 
Graf 17 nam prikazuje, da vrnitev na delovno mesto po rojstvu otroka zaposlenim ni 
prinesla pozitivnih izkušenj 49 %, 16 % anketiranih ima pozitivne izkušnje glede 
razumevanja nadrejenih o odsotnosti z delovnega mesta zaradi bolezni otrok, s 13 % 
sledijo pozitivne izkušnje glede dodatnih ugodnosti zaradi starševstva (prednost pri izrabi 
dopusta, počitniških kapacitet). Kot pozitivno izkušnjo so z 11 % ocenili tudi možnost 
oblikovanja bolj fleksibilnega delovnega časa do otrokovega tretjega leta in drugo.  
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Prav tako kot pri pozitivni izkušnji se je tudi pri negativni izkušnji po vrnitvi na delovno 
mesto po rojstvu otroka največ anketiranih opredelilo, da negativnih izkušenj ni bilo, 43 
%. Dobrih 30 % anketiranih meni, da je negativna izkušnja ta, da je težje usklajevanje 
družinskega in poklicnega življenja; z 8 % sledijo anketiranci, ki menijo, da drugo; 7 % pa 
je takšnih, ki menijo, da je potrebno delati več kot osem ur dnevno. S 3 % sledijo še 
onemogočeno napredovanje, poslabšanje odnosov s sodelavci, prerazporeditev na drugo 










Grafikon 18:  Katera negativna izkušnja se je pojavila po vrnitvi na 
delovno mesto po rojstvu otroka? 
 
 
Vir: lasten, graf 18 
 
7. UČINEK PRIDOBITVE OSNOVNEGA CERTIFIKATA 
Poglejmo še, kaj pravi analiza na vprašanje: Kaj menite, kakšen učinek ima lahko 
pridobitev osnovnega certifikata za Zavod RS za zaposlovanje? Iz Grafa 19 lahko 
razberemo, da več kot polovica anketiranih (55 %) meni, da bi pridobitev osnovnega 
certifikata pomenila večjo motivacijo zaposlenih za delo; 28 % jih meni, da bi bil učinek 
0 % 0 % 


















































zmanjšanje stresa v primeru načrtovanja družine. Z 8 % jim sledijo večji ugled, s 5 % 
večja pripadnost, s 4 % drugo, brez odgovorov pa so ostali večja produktivnost in večja 
konkurenčnost.  
Grafikon 19: Kakšen učinek lahko ima pridobitev osnovnega certifikata za 
Zavod RS za zaposlovanje? 
 
 
Vir: lasten, graf 19 
7.4.4 KOMUNIKACIJA 
 
1. KOMUNIKACIJA MED NADREJENIMI IN PODREJENIMI V ZAVODU 
Graf 20 kaže, da večina anketiranih sodelavcev ocenjuje komuniciranje med nadrejenimi 
in podrejenimi kot zadovoljivo, 48 %; sledijo jim tisti, ki menijo, da je komuniciranje 
dobro, 26 %. Kot slabo komuniciranje je ocenilo 19 %, kot zelo slabo 4 %, kot odlično pa 
3 % anketiranih sodelavcev.  
Grafikon 20: Ocena komunikacije med nadrejenimi in podrejenimi 
 











































Pravilna komunikacija med nadrejenimi in podrejenimi lahko pomembno vpliva na vse 
zaposlene ter s tem tudi na same rezultate podjetja. Živimo in delamo v času, ko se 
močno čutijo posledice gospodarske krize na vseh področjih. Mediji nas zato iz dneva v 
dan soočajo s težavami in situacijami v podjetjih; zato morajo biti menedžerji zelo pozorni 
na pravilen pristop v smislu komunikacije z zaposlenimi. Če vodilni v podjetju znajo in se 
trudijo pravilno komunicirati, lažje najdejo rešitve in podporo pri svojih zaposlenih. 
Zaposleni bodo zaradi zaupanja v vodilne bolj motivirani za delo in pripadni podjetju; to 
bo izboljšalo njihovo delo in tudi slika podjetja, ki jo zaposleni predstavljajo zunanjemu 
okolju, bo pozitivna.  
Glede na rezultat, da je večina vprašanih zadovoljna s komunikacijo med nadrejenimi in 
podrejenimi v Zavodu, je naloga vodstva, da komunikacijsko klimo s svojimi podrejenimi 
še izboljša. Lepa beseda in sodelavci vidijo stvari v popolnoma drugi luči. Zato se vedno 






















8 REZULTATI RAZISKAVE 
 
Na osnovi rezultatov raziskave lahko sklepam, da je splošna prepoznavnost certifikata 
Družini prijazno podjetje med zaposlenimi v Zavodu RS za zaposlovanje relativno dobra. 
Svojo trditev o poznavanju certifikata med zaposlenimi v Zavodu lahko podprem z 
rezultati, ki kažejo na to, da je večina anketiranih prepoznala znak/logotip certifikata 
Družini prijazno podjetje, da so tudi že slišali za omenjeni certifikat in tudi več kot polovica 
anketiranih je odgovorila, da vedo, da je Zavod v postopku pridobivanja osnovnega 
certifikata. Med anketiranimi so bili manj poznani le ukrepi za lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja, ki jih omogoča certifikat Družini prijazno podjetje.  
Pri raziskavi sem prišla tudi do podatkov, katere ukrepe bi si zaposleni želeli, da bi lažje 
usklajevali svoje poklicno in družinsko življenje. Kljub temu, da je bil odstotek poznavanja 
ukrepov manjši, bi si anketiranci želeli predvsem naslednje ukrepe: kot prvi ukrep so 
izpostavili fleksibilen delovnik v času uvajanja otroka v vrtec, 27 %; kot drugi ukrep 
informiranje o prihajajočih spremembah in možnostih, ki jih podjetje nudi svojim 
zaposlenim, 21 %. Omenili so tudi ukrep, ki bi staršem omogočil prednost pri načrtovanju 
počitnic, 19 %, in ukrep možnost dela na domu ali od doma, 13 %.  
Vodstvo Zavoda se vse bolj zaveda družbene odgovornosti in dela v smeri izboljšanja 
odnosov do svojih zaposlenih. Vodje se soočajo s potrebami zaposlenih in z vprašanjem, 
kako povečati motiviranost ter zadovoljstvo. Zelo pomembna je tudi pripadnost 
zaposlenih. Certifikat Družini prijazno podjetje daje podjetjem in organizacijam 
pomembne smernice na področju ravnanja s človeškimi viri. K pridobitvi osnovnega 
certifikata Družini prijazno podjetje je v letu 2014 pristopil tudi Zavod RS za zaposlovanje.  
Ugotovitev, ki je bila dosežena s pomočjo raziskave, kaže v smeri večje motiviranosti 
zaposlenih za delo, v primeru pridobitve osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje. 
Za ta odgovor se je opredelila več kot polovica anketiranih oziroma 55 %. Zmanjšanje 
stresa v primeru načrtovanja družine je drugi najpogostejši odgovor, za katerega se je 
odločilo 28 % anketiranih. Vsekakor bi pridobitev osnovnega certifikata pozitivno vplivala 
tako na vse zaposlene, kakor tudi na vse ostale, ki z Zavodom kakorkoli sodelujejo in so z 
njim povezani.  
 
8.1 PREVERITEV HIPOTEZ 
 
H 1: dobra interna komunikacija med uvajanjem ukrepov za pridobitev osnovnega 
certifikata Družini prijazno podjetje in vodje, ki so naklonjene usklajevanju poklicnega ter 
družinskega življenja, so pogoj za uspešno implementacijo in nadaljnje izvajanje ukrepov 
za usklajevanje poklicnega ter družinskega življenja.  





V strokovni literaturi zasledimo, da ima ključno vlogo pri implementaciji in pri učinkovitosti 
programov za usklajevanje družinskega ter poklicnega življenja tudi vodstvo podjetja. 
Vodje s svojim odnosom do problematike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
močno vplivajo na svoje zaposlene. Ravnanje vodij mora biti v skladu s strategijo 
podjetja, v katerem so zaposleni. V podjetju, kjer vodje podpirajo programe in ukrepe za 
usklajevanje dela ter družine, je velika verjetnost, da se bodo temu pridružili tudi 
zaposleni. 
Komunikacija in prenos informacij sta pomembna tako za zaposlene kot za njihove vodje. 
Iz analize vprašalnika lahko zaključim, da zaposleni niso dovolj učinkovito obveščeni o 
ukrepih za pridobitev osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje. Med zaposlenimi, ki 
so odgovorili na zastavljeno vprašanje o učinkovitem obveščanju o ukrepih, je bilo kar 60 
% takšnih, ki so menili, da niso dovolj obveščeni.  
Na vprašanje: ocenite komunikacijo med nadrejenimi in podrejenimi, pa je 55 (48 %) 
anketiranih v Zavodu odgovorilo, da je komunikacija med njihovim vodjem in njimi 
zadovoljiva.  
H 2: povprečni delovni čas za večino zaposlenih v Zavodu  RS za zaposlovanje je od 40 do 
43 ur na teden, kar pomeni, da je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zanje 
manj obremenjujoče.   
 
Kako uskladiti družinsko in poklicno življenje, je vprašanje, ki si ga večina od nas dnevno 
zastavlja. Da bi bili uspešni in zadovoljni na obeh področjih, je zelo pomembno, koliko 
časa preživimo na delovnem mestu in koliko časa z družino.  
Po opravljeni raziskavi sem prišla do potrditve H 2: 
- anketiranci, ki so odgovorili na vprašanje: koliko ur porabijo za plačano delo (služba, 
delovni teden), so se v večini opredelili za drugi razred od 41–44 ur na teden. Tudi glede 
na spol lahko rečem, da je razmerje v razredu od 41–44 ur na teden približno enako 
razporejeno, moških je 50 %, žensk pa ne nekoliko več, 68 %.  
H 3: zaposleni imajo po vrnitvi na delovno mesto (po rojstvu otroka) različne izkušnje. 
Približno enak delež zaposlenih v obravnavanem podjetju ni zaznalo niti pozitivnih niti 
negativnih izkušenj.  
Zaposleni, ki se po daljši odsotnosti bodisi zaradi bolezni ali po rojstvu otroka vrnejo na 
delovno mesto, se srečujejo s spremembami, ki so nastale v času njihove odsotnosti. 
Vrnitev v delovno aktivno okolje lahko prinese tako negativne kakor tudi pozitivne 
izkušnje.  
Hipoteza tri se potrdi, saj je 47 anketiranih odgovorilo, da niso imeli negativnih izkušenj 
po vrnitvi na delovno mesto po rojstvu otroka. Anketiranci, ki so se po rojstvu otroka vrnili 
na delovno mesto, tudi niso zaznali kakšnih pozitivnih izkušenj. Na to vprašanje je 





H 4: več kot 50 % zaposlenih meni, da bi že s pridobitvijo osnovnega certifikata Družini 
prijazno podjetje bili bolj motivirani za delo.  
Hipotezo lahko v celoti potrdim, saj je od 114 zaposlenih v Zavodu, ki so bili anketirani, 
več kot polovica (62) odgovorilo, da bi bili bolj motivirani za delo, če bi Zavod pridobil 
osnovni certifikat. Ni novo, če zapišem, da je motivacija za delo zelo pomemben dejavnik 
pri uspešnosti vsake organizacije. 
 
8.2 PRISPEVEK K STROKI IN ZNANOSTI 
 
Prispevek magistrskega dela k znanosti in upravni stroki je povezan s pridobitvijo 
osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje, z njegovo prepoznavnostjo, motiviranostjo 
zaposlenih, s soočanjem s pozitivnimi in z negativnimi izkušnjami po vrnitvi na delovno 
mesto po rojstvu otroka in interno komunikacijo. Za upravno stroko so rezultati raziskave 
pomembni predvsem zato, ker predstavljajo samo poznavanje certifikata Družini prijazno 
podjetje med zaposlenimi v Zavodu. Da usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
zahteva veliko mero iznajdljivosti, potrpežljivosti, prilagajanja in še bi lahko naštevala, je 
bilo v magistrskem delu že velikokrat zapisano. Sama analiza raziskave stroko opozarja na 
pomembnost pridobitve certifikata ter v nadaljevanju za ohranitev pogojev, ki omogočajo 
lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Glede znanosti pa lahko magistrsko 
delo pomeni nova spoznanja v upravni znanosti, predvsem z metodami znanstvenega 
raziskovanja kar prinaša napredek.  
V Sloveniji narašča trend pristopa podjetij k pridobitvi osnovnega certifikata Družini 
prijazno podjetje. To je seveda zelo razveseljujoč podatek, če se podjetja zavedajo, kako 
pomemben je odnos do zaposlenih in kako pomembno je ravnanje s človeškimi viri. 
Motivirani zaposleni so potencial, ki ga podjetje, ki želi biti uspešno, nikakor ne sme 
prezreti.  
Tudi vodstvo Zavoda RS za zaposlovanje se je odločilo, da bo Zavod pristopil k pridobitvi 
osnovnega certifikata. V ta namen je bila oblikovana delovna skupina, ki bo s pomočjo 
zunanjega svetovalca vpeljala ukrepe, ki so za zaposlene v Zavodu najbolj sprejemljivi. 
Zavod za zaposlene že izvaja ukrepe, kot sta drseči delovni čas in možnost koriščenja 
presežka ur.  
Da bi bili zaposleni v Zavodu še bolj seznanjeni z ukrepi in jih tudi bolje poznali, je 
potrebna dobra interna komunikacija. Raziskava je pokazala, da so šibka točka 
poznavanja med zaposlenimi predvsem ukrepi za izboljšanje usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja. Na podlagi rezultatov, ki so bili pridobljeni z anketiranjem 
zaposlenih, glede poznavanja ukrepov in ki niso najbolj vzpodbudni, bi lahko s pomočjo 
srečanj, sestankov, z anketiranjem zaposlenih o zadovoljstvu, skratka z interno 
komunikacijo še izboljšali vedenje ter poznavanje ukrepov. Če bi zaposleni ukrepe poznali, 
bi jih tudi lahko koristili in si s tem olajšali usklajevanje dela ter družine. Trdim, da je na 





S potrditvijo hipoteze H 2 – povprečni delovni teden za zaposlene je 40–43 ur, kar je manj 
obremenjujoče glede usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, in tudi s potrditvijo 
hipoteze H 3 – več kot 35 % zaposlenih ni imelo ob prihodu na delo po rojstvu otroka niti 
pozitivnih niti negativnih izkušenj, ter s potrditvijo hipoteze H 4 – več kot 50 % zaposlenih 
v Zavodu meni, da bi že s pridobitvijo osnovnega certifikata Družini prijazno podjetje bili 
bolj motivirani za delo, lahko trdim, da v Zavodu med zaposlenimi že vlada vzdušje 
oziroma klima, ki je naklonjena usklajevanju poklicnega ter družinskega življenja. To 
dejstvo potrjuje tudi zadovoljiva komunikacija med vodjem in zaposlenimi.  
Prispevek magistrskega dela potrjuje porast podjetij v Sloveniji, ki pridobijo osnovni ali 
polni certifikat Družini prijazno podjetje. Potrjuje poznavanje certifikata med zaposlenimi v 
Zavodu in njihovo še večjo motiviranost za delo ob pridobitvi osnovnega certifikata. 
Seveda pa ob tem ne smem zanemariti interno in eksterno komunikacijo, ki je za Zavod in 
njegove zaposlene prav tako zelo pomembna. Navedena spoznanja so lahko osnova za 
nadaljnje raziskovanje na področju pridobitve osnovnega ali polnega certifikata Družini 
prijazno podjetje, predvsem na področju ukrepov, ki jih certifikat ponuja, na področju 
internega in eksternega komuniciranja, na področju ravnanja s človeškimi viri in 
nenazadnje tudi na področju usklajevanja poklicnega ter zasebnega življenja.  
 
8.3 UPORABNOST REZULTATOV RAZISKOVANJA 
 
Rezultati raziskave se lahko uporabijo pri naboru ukrepov za usklajevanje poklicnega in 
družinskega življenja. Katalog ukrepov je dokument, ki se spreminja. Dodajajo se novi 
ukrepi, nekateri se združujejo in nekateri se črtajo.  
Rezultati raziskave so lahko okvirno uporabni tudi pri izboru novih sodelavcev in pri 
nadaljnjem zaposlovanju. Študij literature je pokazal, da je zelo pomembno, če ima 
podjetje certifikat Družini prijazno podjetje.  
Rezultati raziskave so lahko tudi v pomoč pri izboljšanju interne komunikacije v Zavodu, z 
namenom pravočasne obveščenosti sodelavcev o novostih in spremembah. Najbolj pa so 
rezultati raziskave uporabni za vodstvo Zavoda in tudi za vse vodje, ki neposredno 
upravljajo s človeškimi viri oziroma s svojimi podrejenimi sodelavci, pri izboru ukrepov za 
lažje usklajevanje dela in družine. Pomembno je, da so ukrepi, ki omogočajo lažje 
usklajevanje dela in družine, res pravilno izbrani in služijo svojemu namenu.  
 
8.4 PREGLED UKREPOV IN IZBOLJŠAV 
 
Zavod RS za zaposlovanje se je odločil pristopiti k pridobitvi osnovnega certifikata Družini 
prijazno podjetje, z namenom lažjega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 





promocijo zdravja ter spremljanje izvajanja ukrepov za Družini prijazno podjetje pripravila 
nabor ukrepov. Nekaj izmed predlaganih ukrepov se v Zavodu že izvaja. Ti ukrepi pa niso 
formalizirani, kar pomeni, da vsi zaposleni nismo v enakopravnem položaju.  
 
Raziskava je pokazala, da zaposleni niso dovolj obveščeni o ukrepih in dejavnostih ter da 
je potrebno izboljšati interno komuniciranje v Zavodu. Izboljšati je posebej potrebno 
komuniciranje z zaposlenimi glede sprotnega obveščanja o spremembah in novostih, med 
katere spada tudi postopek pridobitve osnovnega certifikata.  
Pomembno je, da zaposleni poznamo ukrepe, ki jih nudi certifikat Družini prijazno 
podjetje. Ti ukrepi so namenjeni prav nam, da bi s koriščenjem le-teh lahko izboljšali 
usklajevanje dela in družine. Med zaposlenimi bi zavladali pozitivna naravnanost in 
motiviranost. Svoje delo bi opravljali bolj kakovostno in bili bi bolj produktivni. Med 
zaposlenimi bi bilo manj stresnih situacij in posledično manj koriščenja bolniških 
odsotnosti. Ni dovolj, da podjetje ali organizacija prejme certifikat, če ga zaposleni ne 
znajo izkoristiti. 
 
Po prejetju certifikata je moj predlog, da vodstvo Zavoda organizira srečanja na nivoju 
območnih služb, kjer se zaposlenim podrobno predstavijo sprejeti ukrepi. Na srečanjih bi 
bila možnost razprav, možnost zastavljanja vprašanj, odpravljanja dilem, pričakovane 
koristi ter predlagane aktivnosti.  
Moj predlog za izboljšanje komunikacijske klime in večje obveščenosti med zaposlenimi je 
pogostejše izvajanje anket o zadovoljstvu zaposlenih, tudi glede postopka pridobitve 
osnovnega certifikata.   
Več pozornosti bi morali posvetiti komunikacijskim kanalom. Komunikacija preko 
elektronske pošte in intraneta je najpogostejša oblika komuniciranja ter obveščanja v 
Zavodu, vendar pa, kot je pokazala raziskava, to ne zadostuje, da bi bili zaposleni dovolj 
obveščeni o samih ukrepih certifikata. Območne službe bi morale imeti svoje 
predstavnike, zadolžene za usklajevanje dela in družine, preko katerih bi vsi zaposleni 
izvedeli več. Zaposleni bi imeli tako nekoga, na katerega bi lahko naslovili vprašanja ali 
poiskali pomoč. Dobrodošli so tudi sestanki in srečanja po uradih za delo.  
Za boljšo prepoznavnost v zunanjem okolju je pomembno, da Zavod na svojo spletno 
stran vključi logotip certifikata Družini prijazno podjetje. Vsi vemo, da je uporaba 
svetovnega spleta množična in da vsak, ki pogleda spletno stran, takoj opazi, da ima 
Zavod družini prijazno politiko. Zavod bi lahko za svojo boljšo prepoznavnost logotip 
uporabil tudi na vseh svojih dokumentih.  
Raziskava nam kaže, da je kar 66 anketiranih takšnih, ki imajo dva otroka. Predlog – 
Zavod za zaposlovanje bi precej razbremenil svoje zaposlene, če bi v času počitnic 
organiziral različne dejavnosti za otroke zaposlenih. Tudi ukrepi s področja šolskega 
varstva otrok bi vsem, predvsem pa zaposlenim, pri usklajevanju poklicnega in 





Naj spomnim, da je že sam pristop k pridobitvi osnovnega certifikata pomemben korak, 
saj lahko zaposleni iz tega sklepamo, da želi Zavod zaposlenim ponuditi določene 
ugodnosti s tega področja. Veliko je odvisno tudi od pričakovanj zaposlenih. Eni so 
zadovoljni z majhnimi ugodnostmi, drugi pa s ponujenimi ugodnostmi niso zadovoljni. To, 
da se Zavod zaveda, kako pomembni so zaposleni, ter se trudi, da bi se v delovnem okolju 




























Biti uspešen na delovnem mestu in biti dober starš je zahtevna vloga, ki jo je v današnjem 
času, polnem sprememb, zelo težko izpolniti. Da uskladimo vse službene obveznosti, da 
ostanemo zbrani in motivirani na delovnem mestu ter da je delodajalec zadovoljen, v vse 
to je potrebno vložiti veliko truda in energije. Veliko zahtevnih nalog pa nas čaka še 
doma. Ne samo skrb za otroke, gospodinjstvo, hobije, tudi skrb za starejše zahteva svojo 
mero angažiranosti, potrpežljivosti in dobre volje. Veliko angažiranje v poklicu ima lahko 
različne učinke na družinsko življenje. Če smo uspešni na delovnem mestu, se to 
posledično pozna tudi doma – v krogu družine. Zelo pomembno je, da si znamo 
postavljati prioritete in da le-te spreminjamo. Nobeno delo namreč ni tako pomembno in 
dragoceno, da bi se morali zaradi njega odpovedati drugim stvarem, ki jih imamo radi.  
 
Hitro spreminjajoče se okolje je stalnica v našem življenju. Spreminjajo se organizacije in 
spreminja se narava dela, kar je posledica razvoja koncepta osebnega ter 
organizacijskega uspeha. Današnja družba je zahtevna in od organizacij zahteva le 
najboljše. Vsak, ki je član organizacije, prispeva k njenemu cilju. Organizacija je skupina 
ljudi, ki deluje v smeri doseganja zastavljenih ciljev. Namen vsake organizacije je 
proizvodnja izdelkov in storitev, ki zadovoljijo potrebe potrošnikov. Da pa je organizacija 
uspešna, mora imeti ljudi, ki so za delo motivirani.  
 
Motivacija je duševni proces, ki s pomočjo različnih motivov ali teženj vodi vedenje ljudi k 
določenim ciljem. Motivacijski procesi se sprožijo v ljudeh vedno, ko nastane potreba, ki jo 
moramo zadovoljiti. Zelo pomembno je, da organizacije posvečajo pozornost konfliktom, 
ki lahko nastanejo med družino in službo. Ti morebitni konflikti se lahko rešujejo z 
uvajanjem alternativnih delovnih ureditev, ki zaposlenim nudijo večjo fleksibilnost pri izbiri 
kraja in časa dela, organizaciji otroškega varstva … Vse te alternativne oblike zmanjšujejo 
napetost med partnerjema, povečujejo pa tudi pripadnost organizaciji.  
 
Da je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zahtevno, ni potrebno posebej 
omenjati. Reševanje problematike usklajevanja dela in družine se nanaša na celotno 
družbo ter se med posameznimi državami razlikuje. Razlike, ki nastanejo, so odraz 
različnih pristopov do socialnih politik. Država je tista, ki s socialno politiko zagotavlja 
temeljne pogoje in pravice zaposlenih ter podpira ukrepe, ki posamezniku olajšajo 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Slovenska zakonodaja je »družini 
prijazna«. Če pogledamo zakonodajo z delovnega, socialnega in družinskega področja, 
vidimo, da posameznikom pri usklajevanju nudi dobro osnovo. K lažjemu usklajevanju pa 
poleg zakonodaje prispeva tudi dolga tradicija zadovoljivo urejene javne skrbi varovanja 
otrok.   
 
Države si ne smejo dovoliti, da ne bi imele do družin prijaznih ukrepov. Država in 
delodajalci morajo posameznikom omogočiti lažje usklajevanje, vendar morajo k temu 





najbolj naklonjene. Te fleksibilne oblike dela, med katere najpogosteje štejemo fleksibilni 
delovni čas, krajši delovni čas, delo na domu, delo na daljavo, delitev delovnega mesta … 
naj bi prispevale k vzpostavitvi ravnotežja med družino in delom. Delodajalci se zavedajo, 
da so zaposleni neprecenljiv vir in kapital, ki predstavlja zelo pomembno prednost pred 
konkurenco. Zato svojim zaposlenim poskušajo nuditi čim bolj produktivno delovno okolje.  
 
Ni organizacije, ki v današnjem času ne bi želela poslovati uspešno in ne bi želela ohraniti 
svoje konkurenčnosti tudi za prihodnost. Vprašanje je le, kako to doseči. Vlaganje v 
človeške vire je najpomembnejše orodje, da organizacija ohrani svojo konkurenčnost. 
Organizacija potrebuje zaposlene, ki so samostojni, kreativni, samoiniciativni, ki so 
sposobni ustvarjati novo znanje in ideje. K vsemu temu pripomore tudi delovno okolje, ki 
deluje spodbujevalno.  
 
Vsaka organizacija si želi imeti zaposlene, ki so zadovoljni. Na zadovoljstvo zaposlenih pa 
vpliva kar nekaj dejavnikov, in sicer:  
 
 dobri pogoji dela; 
 odnos s sodelavci; 
 pošteni nadrejeni; 
 dobra plača; 
 dobra komunikacija v podjetju; 
 motivacija zaposlenih. 
 
Od dejavnikov, ki vplivajo na zadovoljstvo, je odvisno, ali bodo zaposleni s svojim delom, 
ki ga opravljajo, zadovoljni. Seveda se posamezniki med sabo razlikujejo, kar pomeni, da 
tudi zadovoljstvo na delovnem mestu razumejo vsak na svoj način. Zadovoljni zaposleni 
so predpogoj za dobro in uspešno organizacijo. Zato je zelo pomembno, da je cilj vodstva 
vsake organizacije posvečanje pozornosti k ukrepom, ki povečujejo zadovoljstvo 
zaposlenih.  
 
Da bi bilo usklajevanje poklicnega in družinskega življenja kar najbolj enostavno, 
pripomorejo k temu ukrepi, ki jih podjetje zagotovi s pridobitvijo certifikata Družini 
prijazno podjetje. Ukrepi so sistematizirani po osmih delovnih področjih in se nanašajo 
predvsem na izboljšanje družini prijaznega zaposlovanja ter upravljanja s človeškimi viri. 
Certifikat Družini prijazno podjetje je osnova, da podjetja pregledajo stanje na tistih 
področjih, ki vplivajo na izboljšanje možnosti za uskladitev dela in družine. Podeljevanje 
certifikata sega v leto 2007. Do letošnjega leta je že 190 slovenskih podjetij pridobilo 
omenjeni certifikat.  
 
Pridobitev certifikata je svetovalno-revizijski postopek in je namenjen vsem podjetjem v 
Sloveniji, ki želijo svojim zaposlenim izboljšati pogoje usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja. Podjetje najprej pridobi osnovni certifikat Družini prijazno podjetje, 
ki ima veljavnost tri leta. Če v teh treh letih podjetje »vpelje« vse ukrepe in doseže 





zelo pomemben člen v organizaciji veliko, je razveseljivo, da je podjetij s certifikatom iz 
leta v leto več.  
Tudi vodilni v Zavodu RS za zaposlovanje se zavedajo pomembnosti svojih zaposlenih. Z 
namenom, da se pogoji dela in usklajevanja dela ter družine še izboljšajo, je Zavod kot 
osrednja institucija na trgu dela pristopil k pridobitvi osnovnega certifikata Družini prijazno 
podjetje. Da je prepoznavnost certifikata Družini prijazno podjetje med zaposlenimi v 
Zavodu dobra, kažejo rezultati ankete, saj je kar 71 odstotkov vprašanih odgovorilo, da so 
že videli logotip certifikata. Manj poznani pa so ukrepi, ki jih certifikat nudi. Slabo 
poznavanje ukrepov lahko pripišem slabi obveščenosti in informiranosti. Slabo poznavanje 
ukrepov oziroma področij slabo vpliva na zaposlene, saj če ne vedo, kaj jim je na voljo, 
tega ne morejo koristiti.  
 
Zaposleni v Zavodu bi si kljub slabšemu poznavanju ukrepov želeli naslednje ukrepe za 
lažje usklajevanje dela in družine. Le-ti so:  
 
 fleksibilen delovnik v času uvajanja otroka v vrtec; 
 informiranje o prihajajočih spremembah in možnostih, ki jih podjetje nudi svojim 
zaposlenim; 
 prednost staršev pri načrtovanju počitnic; 
 možnost dela na domu ali od doma (občasno ali stalno); 
 ponovno vključevanje po daljši odsotnosti z dela (porodniški dopust …). 
 
Zavod RS za zaposlovanje je že pred postopkom pridobitve osnovnega certifikata izvajal 
dva ukrepa, in sicer drseči delovni čas in koriščenje presežka ur.  
 
Vizija Zavoda je, da se do leta 2020 uvrsti med najboljše ponudnike celovitih rešitev na 
trgu dela v Evropski uniji. Za dosego tega zastavljenega cilja pa je potrebno, da so 
zaposleni v Zavodu zadovoljni, motivirani, da je komunikacija z nadrejenimi dobra in da 
jim usklajevanje dela ter družine ne predstavlja preveliko breme. Z namenom boljšega 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je bila formirana delovna skupina za 
pripravo ter spremljanje programa za promocijo zdravja in spremljanja izvajanja ukrepov 
za Družini prijazno podjetje. Cilj Zavoda je, da do leta 2017 vpelje vseh 16 ukrepov za 
lažje usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja.  
 
Komunikacija med nadrejenimi in podrejenimi je pomembna ne le zaradi prenosa 
informacij, navodil za delo, temveč tudi zaradi dobrih odnosov, saj je vodja velikokrat tisti, 
na katerega se obrnemo, če potrebujemo kakšen dan nenapovedane odsotnosti, kakšno 
spremembo glede dopusta, prihoda na delo in podobno. Komunikacija med nadrejenimi in 
podrejenimi v Zavodu je zadovoljiva.   
 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja tako od delodajalcev kot tudi od 
zaposlenih zahteva veliko mero strpnosti, potrpežljivosti, dobre komunikacije, 





bomo zadovoljili potrebe delodajalca in da bomo doma takšni, kot si sami želimo in kot si 
želijo tisti, ki z nami živijo.  
 
Z veseljem lahko še zapišem, da je tik pred pisanjem mojega zaključka magistrskega dela 
Zavod RS za zaposlovanje prejel osnovni certifikat Družini prijazno podjetje. Zavod se je 
tako pridružil več kot 190 slovenskim podjetjem in ustanovam javnega sektorja, ki so 
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 do 25 let 
 26 – 34 let 
 35 – 44 let 
 45 – 55 let 
 nad 55 let 
3. Stopnja izobrazbe: 
 osnovna šola 
 srednja šola 
 končana višja/visoka/univerzitetna šola 
 magisterij/doktorat 
4. Kakšen je vaš zakonski stan? 
 samski 




5. Število otrok: 




 štiri ali več 
6. Starost otrok:  
 0 – 3 leta 
 4 – 7 let 
 8 – 13 let 
 nad 14 let 
7. Velikost podjetja, v katerem ste zaposleni: 
 mikro podjetje 
 malo podjetje 
 srednje podjetje 
 veliko podjetje 
8. Zaposlitev: 
 zaposlitev za določen čas 






9. Delovni čas: 
 polni delovni čas 
 krajši delovni čas 
10. Koliko časa ste že zaposleni v podjetju? 
 do 5 let 
 od 6 do 10 let 
 od 11 do 15 let 
 od 16 do 20 let 
 od 21 do 25 let 
 več kot 25 let 




12. Ali poznate oziroma ste že slišali za certifikat Družini prijazno podjetje? 
 ne (pojdi na vprašanje 15) 
 da 
13. Kje ste izvedeli za certifikat Družini prijazno podjetje? 
 časopis 
 televizija  
 radio 
 prijatelji 
 svetovni splet/internet 
 drugo  
14.  Katera področja, preko različnih ukrepov ureja certifikat Družini prijazno podjetje? 
(možnih je več odgovorov) 
 delovni čas 
 organizacija dela 
 politika informiranja in komuniciranja 
 delovno mesto 
 razvoj kadrov 
 veščine vodstva 
 struktura plačila in nagrajevalni dosežki 
 storitve za družine 
 nič od naštetega 







15. Ali se vam zdi pomembno, da imajo zaposleni možnost usklajevanja družinskega in 
poklicnega življenja?  
 da 
 ne 
16. Ali bi bil za vas certifikat Družini prijazno podjetje pomemben dejavnik v primeru, 
da bi iskali novo zaposlitev? 
 da  
 ne  
17. Ali veste, da je Zavod RS za zaposlovanje v postopku pridobivanja osnovnega 
certifikata Družini prijazno podjetje? 
 da 
 ne 
18. Ali menite, da vas vaše podjetje dovolj učinkovito obvešča o ukrepih in 




 ne vem 
19. Na kakšen način vas v podjetju obveščajo o ukrepih in dejavnostih certifikata 
Družini prijazno podjetje? 
 interni časopis 
 oglasna deska 
 plakat 
 elektronska pošta ali intranet 
 zloženke 
 dan odprtih vrat 
 drugo 
20. Koliko ur povprečno porabite na teden za neplačano delo (gospodinjstvo, skrb za 
otroke …)? 
 do 10 ur 
 11 – 14 ur 
 15 – 19 ur 
 20 – 25 ur 
 nad 25 ur 
21. Koliko ur povprečno porabite za plačano delo (služba, delovni teden)? 
 do 40 ur/teden 
 41 – 44 ur/teden 
 45 – 49 ur/teden 
 50 – 55 ur/teden 









22. Kako se vodstvo podjetja odziva na potrebe starševstva? 
 nima razumevanja 
 nekje vmes 
 ima razumevanje 
 ne vem 
23.  Kako v podjetju ocenjujete komunikacijo med nadrejenimi in podrejenimi? 





24. Ali menite, da je usklajevanje službe in družine obremenjujoče? 
 sploh ni obremenjujoče 
 ni obremenjujoče 
 nekje vmes 
 obremenjujoče 
 zelo obremenjujoče 
 ne vem 
25. Najpomembnejši pogoj za prvega/naslednjega otroka: 
 redna zaposlitev – zaposlitev za nedoločen čas 
 rešitev stanovanjskega problema 
 končano šolanje 
 izboljšanje finančnih razmer 
 če to ne bi vplivalo na položaj v službi/kariera 
 za zdaj se ne bi v nobenem primeru odločil/-a za otroka 
 večja spodbuda s strani države, predvsem finančna 
 nič od navedenega 
26. Katera negativna izkušnja se je pojavila po vrnitvi na delovno mesto po rojstvu    
     otroka: 
 prekinitev delovnega razmerja s strani delodajalca 
 prekinitev delovnega razmerja s strni zaposlenega, zaradi neprimernih 
razmer 
 onemogočeno napredovanje 
 poslabšanje odnosov s sodelavci 
 poslabšanje odnosov z nadrejenimi 
 potrebno je bilo delati več kot osem ur dnevno 
 prerazporeditev na drugo delovno mesto – nazadovanje 
 dodatna obremenitev na delovnem mestu, ne da bi si to želeli 
 težje usklajevanje družinskega in poklicnega življenja 









27. Katero pozitivno izkušnjo imate po vrnitvi na delovno mesto po rojstvu otroka: 
 razumevanje nadrejenih o odsotnosti z delovnega mesta zaradi bolezni 
otrok 
 ni bilo dodatnih delovnih nalog 
 omogočeno napredovanje 
 dodatne ugodnosti zaradi starševstva (prednost pri izrabi dopusta, 
počitniških kapacitet …) 
 možnost oblikovanja bolj fleksibilnega delovnega časa do otrokovega 3. 
leta 
 je ni bilo 
 drugo 
28. Obkrožite odgovore, za katere menite, da jih Zavod RS za zaposlovanje nudi/izvaja 
(možnih je več odgovorov pri vseh sklopih vprašanj) 
I. VEŠČINE VODSTVA, RAZVOJ KADROV 
 obveščanje zaposlenih o njihovih pravicah 
 možnost strokovnega izobraževanja zaposlenih 
 povpraševanje zaposlenih o zadevah pomembnih za družino (možnosti, ki    
so na voljo pri družini prijaznih podjetjih) 
 obveščanje zaposlenih po daljši odsotnosti na delovnem mestu in v zavodu   
    nasploh (starševski dopust, bolezen …) 
 športne/rekreativne in kulturne dejavnosti za zaposlene in njihove 
družinske člane 
II. DELOVNI ČAS, ORGANIZACIJA DELA 
 poznejšega prihoda na delo in/ali zgodnejšega odhoda iz dela, delo na 
daljavo (delo na domu) 
 prenašanja viška ali manjka ure iz enega tedna/meseca v drugega, izraba  
    nadur v obliki plačanega dopusta 
 krajši delovni čas 
 strnjen delovni teden (opravljanje tedenske delovne obveznosti v štirih 
dneh, preostanek dni je prost) 
 usklajevanje delovnika s šolskimi obveznostmi otrok (delovni čas, ko so 
otroci v šoli) 
 drugo: ___________________________________________________ 
III. STORITVE ZA DRUŽINO 
 dodaten dopust za nego (bolnega) otroka ali drugega družinskega člana 
 odsotnost zaradi drugih družinskih obveznosti (smrt v družini, selitev, 
poroka, sprejem prvošolca …) 
 neplačan dopust med šolskimi počitnicami 
 starši sami izberejo način izrabe dopusta in njegovo trajanje 
 lastni vrtec za predšolske otroke 
 pomoč pri iskanju otroškega vrtca 
 organizacija varstva med počitnicami, prazniki 






29. Kaj menite, kateri je najpomembnejši element Družini prijaznega podjetja:  
 da si lahko sam določim prihod na delo in odhod iz dela z nekim fiksnim 
osrednjim delovnim časom 
 da bi lahko izvajal svoje delo od doma 
 da bi imel možnost koristiti dopust pred ostalimi v službi, ki nimajo otrok 
 da bi delodajalec organiziral brezplačne seminarje na temo varstva in 
vzgoje otrok 
 da kljub starševstvu ne bi bil prikrajšan pri možnostih napredovanja 
 informiranje delodajalca o zakonskih spremembah na temo družine 
 organiziranje delovnih srečanj, kjer zaposleni opozarjajo na težave in 
predlagajo rešitve v zvezi z usklajevanjem poklicnega in družinskega 
življenja 
 delodajalec omogoči varstvo otrok v podjetju oziroma neposredni bližini 
 nič od navedenega 
30. Katere ukrepe, ki bi omogočali lažje usklajevaje dela in družine, bi si vi kot 
zaposleni želeli? (možnih je več odgovorov) 
 fleksibilen delovnik v času uvajanja otroka v vrtec 
 prednost staršev pri načrtovanju počitnic 
 možnost dela na domu ali od doma (občasno ali stalno) 
 skrajšan delovni čas zaradi družinskih obveznosti 
 ponovno vključevanje po daljši odsotnosti iz dela (porodniški dopust,…) 
 informiranje o prihajajočih spremembah in možnostih, ki jih nudi podjetje 
svojim zaposlenim 
 drugo:_______________________________________________________ 
31.  Kaj menite, kakšen učinek ima lahko pridobitev osnovnega certifikata za Zavod RS   
za zaposlovanje? 
 večjo motivacijo zaposlenih za delo 
 večjo pripadnost 
 večja produktivnost  
 večji ugled 
 večja konkurenčnost 
 zmanjšanje stresa v primeru načrtovanja družine 
 drugo:_______________________________________________________ 
 
 
 
